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SEÑORES MIEMBROS DEL JURADO:  
De acuerdo a los lineamientos establecidos en el reglamento de Grados y Títulos 
de la Escuela de Postgrado de la Universidad “Cesar Vallejo”, pongo a su 
disposición la revisión y evaluación de la tesis titulada “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los docentes de la Institución Educativa Nº 6064 de 
Educación Básica Regular Ugel 01, 2016” con la finalidad de optar el grado 
académico de magister en Docencia y Gestión Educativa. El cual confió sea un 
referente para otras investigaciones y que conlleve a una posterior aprobación. 
La presente investigación está dividida en siete capítulos. En el capítulo I se 
presenta la introducción, en ella tenemos: antecedentes y fundamentación 
científica, técnica o humanística, justificación, problema, hipótesis y los objetivos. 
En el II capitulo tenemos al marco metodológico, donde se considera las variables, 
operacionalización de variables, metodología, tipos de estudio, diseño, población, 
muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recolección de datos y los métodos 
de análisis de datos. En el capítulo III tenemos los resultados. En la capitulo IV, la 
discusión. En el capítulo V tenemos las conclusiones. En el capítulo VI las 
recomendaciones. Finalizando con el VII capítulo con las referencias bibliográficas 
y los anexos. 
Con la presente investigación, estoy convencido de que las autoridades de la 
institución reorientaran los instrumentos de gestión que les permita optimizar el 
servicio que brindan en bienestar del logro de los aprendizajes de los estudiantes  
Esperando que la presente sea evaluada y merezca su aprobación. 
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El presente trabajo de investigación, tuvo como problema general: ¿Qué relación 
existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la 
Institución Educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016? 
Se trata de una investigación de tipo básica, de enfoque cuantitativo, de 
diseño no experimental: transversal correlacional. El método utilizado fue el 
hipotético deductivo. La muestra fue censal y comprendió a toda la población 
integrada por 66 docentes. Se aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario tipo 
escala likert para ambas variables. Los instrumentos de investigación cumplieron 
con los requisitos de validación y confiabilidad. 
Los resultados de la investigación evidencian que existe relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en docentes de la Institución Educativa 
Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016”; indica que hay una 
moderada correlación entre las variables (Rho de Spearman = 0.442) y un nivel de 
significancia de p = 0.000 < 0.05). 
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The present research work had as a general problem: What is the relationship 
between the organizational climate and job satisfaction in the teachers of Institution 
No. 6064 of regular basic education Ugel. 01, 2016? 
It is a research of basic type, of quantitative approach, of non-experimental 
design: correlational cross-sectional. The method used was the hypothetical 
deductive. The sample was census and included the entire population of 66 
teachers. The survey technique was applied with a likert scale questionnaire for both 
variables. The research instruments met the validation and reliability requirements 
The results of the research show that there is a relationship between the 
organizational climate and job satisfaction in teachers of Institution No. 6064 of 
Regular Basic Educación Ugel. 01, 2016; indicates that there is a moderate 
correlation between the variables (Spearman's Rho = 0.442) and a significance level 
of p = 0.000 <0.05). 
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En la actualidad nuestro mundo se encuentra sujeto a grandes cambios y nuestro 
entorno no escapa a esta situación, desde la globalización de la economía hasta el 
desarrollo de la tecnología y la comunicación. Es así que se hace necesario que en 
todos los ámbitos y en especial en el sector educación se cuente con un buen clima 
organizacional en beneficio de ella misma y de la satisfacción laboral de sus 
trabajadores que redunde en una producción eficaz y un buen rendimiento para la 
institución. 
También la motivación que tienen los miembros de una organización es muy 
importante en tanto se muestre en el trabajador el sentimiento de satisfacer una 
necesidad, de la libertad en tomar decisiones relacionadas a su trabajo y en la forma 
de solucionar los problemas que se les presenta. En este sentido es importante 
actuar con responsabilidad en el trabajo diario, con la independencia propia del 
trabajador y la rigidez de las normas de la organización, ejerciendo un plan de 
supervisión o monitoreo que conduzca así a fortalecer las debilidades que se 
puedan presentar, lo mismo que influye en un clima positivo que conlleva a la 
satisfacción laboral del personal en beneficio de los resultados previstos por la 
organización de una determinada empresa. 
Cuando esta situación no sucede, es decir cuando no existe una adaptación, 
entonces se suscita un problema entre el trabajador y su organización, que afecta 
sus niveles de autonomía, de autodeterminación, de responsabilidad, de decisión, 
de motivación. Si estos niveles ocurriera en parte o en su totalidad por más 
miembros, no solo serán características individuales, sino características propias 
de un grupo de la institución, es por ello que se hace necesario observar el nivel de 
las relaciones interpersonales a bien de determinar su influencia dentro del 
ambiente de la organización que pueda conllevar al trabajador a lograr una 
satisfacción laboral en su institución. 
En nuestro contexto globalizado, competitivo y exigente, se estableció que 
sí existe influencia entre los incentivos y el clima organizacional debido a que el 
estímulo o premio, no necesariamente monetarios, provocan motivación y 
satisfacción en los trabajadores, lo cual se refleja en una producción eficaz y un 
buen rendimiento para la institución. 
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En ese sentido el clima organizacional juega un papel muy importante en la 
búsqueda de una mayor eficiencia en los trabajadores de una organización y por 
ende se presenta un mayor nivel de satisfacción laboral, en la medida de que el 
entorno de una organización tenga un nivel elevado, el empleado se sentirá 
complacido en su ambiente laboral y mejor contribuirá en la mejora de los servicios 
o tareas que se le asigna en el lugar donde se desenvuelve. 
Para definir la variable 1, hacemos como nuestra la propuesta de Castro y 
Paz (2006), citado por Flores: donde señala: “El clima organizacional es la cualidad 
o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los 
miembros organizados e influyen en su comportamiento” (p.30). 
De acuerdo a lo señalado por los autores entendemos que el clima 
organizacional influye en el comportamiento de sus miembros y esta condición 
permite a la persona la armonía y el desenvolvimiento en un ambiente institucional. 
De igual manera también consideramos lo que dice Reeve, (1 999) quien 
señala: “La satisfacción laboral docente se vincula estrechamente con la 
motivación, que se puede definir como un estado emocional que llena de energía 
para la realización de una meta, por consiguiente la motivación no solamente tiene 
un componente emocional, sino de acción que se desprende de sentirse 
sufrientemente satisfecho, para que un docente este activo con el objeto de realizar 
una meta, necesita tener un motivo; estos son la competición y el logro” ( p. 76). 
De acuerdo a lo indicado entendemos que la satisfacción está relacionado 
con la motivación y este componente emocional nos conduce a la realización de las 
metas programadas a cumplir. 
Por todo lo expresado, se puede señalar que si fortalecemos las dimensiones 
del clima organizacional lograremos influir en la satisfacción laboral para poder 
obtener una mejor disposición en los maestros, mayor interés en el proyecto 
educativo e institucional, así como mejor interrelación entre pares y por ende una 
convivencia positiva de los estamentos que componen la institución. 
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El presente trabajo es una investigación no experimental de tipo descriptivo 
correlacional denominado: “Clima organizacional y satisfacción laboral en los 
docentes de la Institución Educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 
01, 2 016”. En el presente trabajo de investigación abordamos la variable 1: Clima 
organizacional conjuntamente con la variable 2: Satisfacción laboral; se considera 
que la investigación es de enfoque cuantitativo por lo que se ha seguido con el 
método de investigación científico fijado bajo un diseño no experimental. En el 
presente estudio se consideró a una muestra de 66 docentes de los niveles de 
inicial, primaria y secundaria de Educación Básica Regular de la jurisdicción de Villa 
El Salvador. Se aplicó la técnica de la encuesta con un cuestionario tipo escala 
likert para medir ambas variables.   
La presente investigación fue desarrollado en siete capítulos, seguido de 
anexos según el lineamiento del protocolo establecido por la universidad.  
El capítulo I: está referido a la introducción, a los antecedentes nacionales e 
internacionales, a la fundamentación científica, técnica y humanística; así mismo 
comprende la justificación, los problemas, las hipótesis y los objetivos de la 
investigación. 
El capítulo II: está comprendido por el marco metodológico, donde se 
desarrolla las variables, la operacionalización de variables, metodología, tipos de 
estudio, diseño. De igual manera la población, muestra y muestreo. Además las 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, los métodos de análisis de datos 
y finalmente los aspectos éticos.  
El capítulo III: contiene a los resultados de nuestra investigación, donde se 
le ha procesado con la estadística descriptiva e inferencial, en la que se ha tenido 
a bien considerar la estadística de Rho de Spearman por la naturaleza propia de 
las variables para investigaciones de diseño no experimentales y en nuestro caso 
las variables son cualitativas es decir   no paramétricas. 
El capítulo IV: corresponde a la discusión del trabajo de investigación, donde 
se ha contrastado los resultados de nuestro estudio con los resultados de las 
investigaciones indicadas o consideradas en los antecedentes.  
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El capítulo V: abarca las conclusiones del trabajo de estudio, donde se ha realizado 
el trabajo de campo; el cual fue procesado a través de un software estadístico y de 
las cuales de acuerdo a cada prueba de hipótesis se han obtenido las conclusiones 
del caso. 
El capítulo VI comprende las recomendaciones a las que se llega del 
presente estudio. 
El capítulo VII corresponde a las referencias bibliográficas del presente 
trabajo de investigación, según el lineamiento protocolar establecido por la 
universidad. 
Finalmente se presenta los anexos recogidos y trabajados en el estudio los 
mismos que se encuentran organizados en los anexos correspondientes. 
1.1 Antecedentes 
Antecedentes internacionales 
Meléndez (2015) realiza una investigación titulada “Relación entre el clima laboral 
y el desempeño de los servidores de la subsecretaría administrativa financiera del 
ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014”. Con la finalidad de optar el grado 
de Magister en Gestión del Talento Humano, en la universidad tecnológica 
equinoccial de Quito, Ecuador. El objetivo del estudio fue: Determinar la incidencia 
del clima organizacional en el desempeño laboral de los servidores de la 
Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. El 
diseño de la investigación es de tipo explicativo, puesto que busca responder el 
porqué de una situación estableciendo relaciones de causa y efecto entre lo que es 
clima laboral y desempeño de los funcionarios y funcionarias en la organización, 
por lo que se tratará también de un diseño de tipo descriptivo que permitirá 
identificar las relaciones existentes entre las variables. Para tal efecto se llevará a 
cabo la aplicación de encuestas, la misma que será analizada a través del programa 
estadístico SPSS que permitirá conocer las correlaciones e interpretarlas. De 
acuerdo a los resultados obtenidos el autor concluye que El clima organizacional 
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempeño laboral de los 
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funcionarios de las diferentes direcciones, además señala que es muy importante 
para enfocar recursos hacia otros elementos que si influyen en el desempeño 
laboral, pero definitivamente no el clima organizacional, también indica que la 
credibilidad es el único subconstructo relacionado con el clima organizacional que 
influye, positivamente hacia la orientación a resultados.  
Gûell (2014) en la investigación para alcanzar el grado de Doctorado en 
ciencias humanas, sociales y jurídicas realiza una investigación titulada “Estudio de 
la satisfacción laboral de los maestros”, ello se realizó en los maestros de Infantil y 
Primaria de Cataluña, con el objetivo de analizar la satisfacción laboral que perciben 
los maestros basándose en el análisis de la opinión que tienen respecto a diversos 
aspectos de su trabajo, a bien de presentar propuestas destinadas a incrementar 
la satisfacción. El diseño de la presente investigación es de tipo cualitativa y 
eminentemente descriptiva puesto que tiene como objetivo recoger, organizar, 
resumir, describir y presentar los datos correspondientes a un conjunto de 
elementos (Etxeberria y Tejedor, 2005). Por otra el estudio cumple también las 
características de un diseño cuasi experimental, es un estudio “ex post-facto”, 
porque parte de unos datos (encuestas) ya recogida con anterioridad a iniciar la 
investigación. Los resultados obtenidos muestran que en educación Infantil la 
relación familia escuela es bien estrecha y el modelo de trabajo en equipo es muy 
habitual. Asimismo se hace hincapié en la formación continua, puesto que 
consideran que hay que estar al día para adecuarse a los cambios sociales, 
económicos y tecnológicos que nos da la vida. Las conclusiones a las que se llega 
en la investigación nos indica que la valoración que se hace de las dimensiones 
que comportan satisfacción varía según la etapa de la vida, además que la 
formación es un factor que influye en la satisfacción laboral docente porque 
contribuye al prestigio de la profesión y da seguridad en el ejercicio, también agrega 
que el reconocimiento y el respaldo social son indispensables para sentirse 
satisfecho con la profesión, los docentes creen que tienen poco reconocimiento 
social como profesionales y para ellos es esencial para sentirse satisfechos, 
además que, la satisfacción con la remuneración económica varía según la edad e 
influye en las expectativas de promoción de los docentes.  
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Belizán (2015) realizo una tesis para optar la licenciatura en Psicología titulada 
“Clima organizacional y satisfacción laboral en Docentes pertenecientes al sector 
público y Privado”, con el objetivo de determinar la existencia de diferencias en la 
percepción del Clima Organizacional y el nivel de Satisfacción Laboral de los 
docentes pertenecientes al sector público y privado. El diseño de la presente 
investigación es de tipo transversal, ya que se medirá el nivel de Satisfacción 
Laboral y Clima Organizacional en un solo momento temporal, y se siguió un diseño 
de tipo descriptivo-comparativo no experimental entre los sectores público y 
privado. Los resultados obtenidos muestran que se encontró correlación 
significativa entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones de la 
satisfacción laboral, además, se encontró correlación significativa entre la edad, el 
tamaño de la organización, el nivel de educación y el salario y entre la cantidad de 
horas que trabaja semanalmente, la cantidad de horas extra que realiza, la 
remuneración mensual, los años de trabajo, la cantidad de años que trabaja en la 
organización actual, la cantidad de años que trabaja en el puesto actual, la cantidad 
de interrupciones, y las dimensiones de los instrumentos. Las conclusiones a las 
que se arriba en la investigación es que a través de ella se mostro que existen 
relaciones estadísticamente significativas entre la Satisfacción Laboral y el Clima 
Organizacional en los docentes evaluados. Por lo tanto, se confirma la hipótesis de 
que el nivel de Satisfacción Laboral se asocia con la percepción del Clima 
Organizacional en los docentes.  
Satey (2014) en la tesis para optar el título de licenciada de Psicóloga 
Industrial/Organizacional llamada “Incentivos laborales y clima organizacional”, 
realizado con el personal de la delegación de recursos humanos del organismo 
judicial de la ciudad de Quetzaltenango, Guatemala, con el objetivo de determinar 
la influencia de los incentivos laborales en el clima organizacional en el área 
administrativa del organismo judicial. El diseño de la presente investigación es de 
tipo descriptiva la cual examina sistemáticamente y analiza la conducta humana 
personal y social en condiciones naturales, y en los ámbitos sociales, económicos, 
políticos, religiosos; así como la familia, la comunidad, el sistema educativo formal, 
el trabajo u otros. Busca la resolución de algún problema, o se emplea para alcanzar 
una meta del conocimiento. Suele comenzar con el estudio y análisis de la situación 
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presente. También para esclarecer lo que se necesita alcanzar (metas, objetivos 
finales e intermedios) y para alertar sobre las medidas o vías que se requieren para 
alcanzar esas metas y objetivos. Los resultados obtenidos muestran que el área 
administrativa del Organismo Judicial cuenta con una gama de incentivos laborales 
y posee un clima organizacional positivo, por lo que se concluye que sí existe 
influencia entre las variables, incentivos laborales y clima organizacional, la 
aplicación de incentivos influye en la obtención de un clima laboral positivo. Las 
conclusiones a las que se llega en la investigación nos indica es que se estableció 
que existe influencia entre los incentivos laborales y el clima organizacional puesto 
que los incentivos provocan motivación y satisfacción en los trabajadores, lo cual 
tiene relación directa con el ambiente que los rodea, además se estableció que los 
trabajadores poseen un nivel óptimo de satisfacción laboral que repercute en la 
obtención de un clima laboral positivo y que es conveniente que la Institución 
priorice los incentivos que más le favorecen, desarrollan y acrecentar los 
conocimientos y habilidades de sus trabajadores, como lo es la capacitación.   
Fuentes (2012) realizó la tesis para optar el título de licenciada de Psicologa 
Industrial/Organizacional llamada “Satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad”, realizado en la delegación de recursos humanos en la ciudad de 
Quetzaltenango, Guatemala, con el objetivo de establecer la influencia que tiene la 
satisfacción laboral en la productividad del recurso humano. El diseño de la 
presente investigación es de tipo descriptiva. Los resultados obtenidos muestran 
que las organizaciones se interesan porque su personal se sienta satisfecho con la 
labor que realiza ya que de esta manera podrán obtener resultados exitosos al 
alcanzar las metas propuestas y aumentar el nivel de productividad, Los resultados 
obtenidos en el presente estudio de investigación permitieron establecer el nivel de 
satisfacción laboral. Las conclusiones a las que se llega en la presente 
investigación apuntan a que se estableció que no existe influencia entre la 
satisfacción laboral y productividad, además se concluye que la estabilidad laboral, 
las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones generales y  
la antigüedad dentro de la Delegación de Recursos Humanos son indicadores que 
influyen para que los trabajadores estén satisfechos a la vez, se concluye que los 
empleados de la Delegación tienen alta la satisfacción laboral  pero es conveniente 
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que exista comunicación asertiva y armonía con las diferentes unidades que 
conforma la Delegación de Recursos Humanos. 
Antecedentes nacionales 
Quispe (2015) realizó la tesis para optar el título profesional de licenciado en 
administración de empresas titulada “clima organizacional y desempeño laboral 
en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, con el objetivo 
de determinar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral 
en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. El diseño de la 
presente investigación es de tipo no experimental; transeccional 
correlacional. Los resultados obtenidos muestran que el concepto de clima 
organizacional esta vinculada a la comunicación interpersonal, autonomía para la 
toma de decisiones, motivación laboral y otros referentes al comportamiento. La 
conclusión principal a las que se llega en la presente investigación es que 
existe una relación directa; positiva moderada; es decir que a medida que se 
incrementa la relación en un mismo sentido, crece para ambas variables. 
Asimismo, La significatividad, es alta porque la evidencia estadística demuestra 
que los resultados presentan un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 
Huamaní (2015) realizó una tesis para optar el título de licenciado en 
Administración de Empresas titulada “El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de transporte 
del metro de lima, la línea 1 en el 2013”, con el objetivo de explicar la influencia del 
clima organizacional en el desempeño laboral   de los conductores de trenes, del 
área de transporte del metro de lima línea 1 en el 2013. El diseño de la presente 
investigación es de tipo aplicada, Porque, se investiga parte de los fenómenos del 
mundo para conocerlo y poderlo controlar; en este caso particular, la Investigación 
busca conocer la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del 
personal de conducción de trenes, del área de transporte del metro de lima, la línea 
1 en el 2013. Los resultados se presentan de acuerdo al análisis individual de las 
preguntas basándose en los porcentajes de las respuestas de cada una de ellas; 
también se realizará el análisis por bloque de preguntas (consolidado) en función 
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de las relaciones que se dan entre los indicadores de las variables independientes 
y dependientes, a partir de lo cual se podrá dar las inferencias para las conclusiones 
y formular las recomendaciones correspondientes, que a la postre vienen a 
configurar teorías y conceptos respecto a los hallazgos de la investigación. Las 
conclusiones a las que se llega en la investigación es que el personal de conducción 
de trenes del metro de lima, la línea 1; están restringidos al cumplimiento estricto 
de los procedimientos estipulados en el ROI (Reglamento Operativo Interno) en la 
realización de sus labores, tiene una apreciación que sus condiciones laborales son 
buenas, las relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo responden a 
sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad, a la vez se dice 
que el clima organizacional del personal de conducción de trenes del metro de lima, 
linea1  es favorable para la organización y en las actividades asignadas en sus 
funciones son positivas para su desempeño laboral. 
Perez  y Rivera (2015) realizaron la tesis titulada “Clima organizacional y 
satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la 
Amazonía peruana, período 2013” para optar el Grado de Magister en Gestión 
empresarial, realizada en la universidad Nacional de la Amazonía Peruana  de la 
ciudad de Iquitos, Perú, con el objetivo de determinar la relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013. El diseño de la presente 
investigación es de tipo Descriptivo y Correlacional, descriptivo, porque el propósito 
es describir como se manifiesta el problema de investigación. La descripción del 
caso está referida a como se encuentra en el momento de investigación. Por otra 
parte, también conlleva a analizar y medir la información recopilada de manera 
independiente las variables de estudio. Correlacional, porque tiene como propósito 
medir el grado de relación que existe entre dos variables que se pretende estudiar, 
para determinar si están o no relacionadas con los mismos sujetos y después se 
analiza la correlación. Para la obtención de los resultados se ha utilizado como 
técnica a la encuesta, en el entendido que constituye un diseño observacional, para 
obtener la información se ha utilizado como instrumento el cuestionario, que en éste 
caso son dos, uno para la variable independiente y otro para la variable 
dependiente. Entre la conclusiones a las que se llega en la presente investigación  
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se puede citar por ejemplo que existe un Nivel Medio o moderado de Clima 
Organizacional de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 
Peruana, Periodo 2013, también que existe un Nivel Medio o moderado de 
Satisfacción Laboral de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonía Peruana, Periodo 2013, además que en lo que respecta a la dimensión 
de Involucramiento Laboral, los trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en 
su trabajo con compromiso para superar los obstáculos, con unas relaciones 
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de trabajo. 
Aguado (2012) realizó la tesis titulada “clima organizacional de una 
institución educativa de ventanilla según la perspectiva de los docentes” para optar 
el Grado académico de Maestro en Educación con Mención en Gestión de la 
Educación de Magister en Gestión empresarial, realizada en la universidad San 
Ignacio de Loyola de la ciudad de Lima, Perú, con el objetivo de determinar el nivel 
de clima organizacional de una institución educativa del distrito de Ventanilla según 
la perspectiva de los docentes. El diseño de la presente investigación es de tipo 
descriptiva, el cual permite conocer la incidencia de las modalidades, niveles, 
características y los perfiles de las personas o grupos en una o más variables en 
una población que se someta a un análisis (Hernández, 2010). Para la obtención 
de los resultados, se realiza un estudio estadístico descriptivo para obtener la media 
y desviación estándar de la variable y las dimensiones en estudio, además se 
realiza un estudio descriptivo por niveles de la variable clima organizacional y sus 
respectivas dimensiones. A la conclusión que llega el autor en la presente 
investigación es que Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la 
perspectiva de los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. 
Es decir, los docentes consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer 
las necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en el nivel 
óptimo que se requiere. 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) realizaron la tesis para obtener el Grado 
de Magister en Administración estratégica de empresas, en la Pontificia Universidad 
Católica del Perú, en la ciudad de Lima, titulada “Satisfacción laboral y su relación 
con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”, cuyo objetivo es 
aportar indicios sobre la situación de la satisfacción laboral en la muestra de 
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municipalidades y proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos. 
En la presente investigación se consideran como variables independientes a las 
variables ocupacionales: Condición Laboral, Género y Tiempo de Servicio; y como 
variable dependiente al nivel de satisfacción laboral. Las conclusiones de la 
investigación nos indican que: Los niveles de satisfacción laboral medio reportados 
por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar 
Promedio, lo que indicaría que hay posibilidades de mejoría. No existen diferencias 
significativas en el reporte del nivel de satisfacción laboral medio de los 
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto podría 
deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: la 
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y 
semejantes por ley, la normativa que las rige y que impacta en las relaciones 
laborales es la misma, y tienen una cercana ubicación geográfica y proximidad 
(Lima Metropolitana y Callao). Con respecto a las diferencias en el nivel de 
satisfacción laboral medio por tiempo de servicio, al buscar las diferencias a nivel 
de factores se observó que en las municipalidades A y B, el factor Reconocimiento 
Personal y/o Social presenta el nivel Insatisfecho para los grupos cuyo tiempo de 
servicio está entre 15 y 30 años, y de 30 a más años, es posible que estos grupos 
no perciben reconocimiento de sus compañeros o jefes en comparación a los 
trabajadores que tienen entre 0 y 15 años de servicio. La municipalidad B presenta 
mejores niveles de satisfacción laboral medio y por factores; asimismo, con 
respecto a las variables ocupaciones tiene un comportamiento más uniforme.  En 
la muestra de municipalidades, el factor Reconocimiento Personal y/o Social a nivel 
general y de las variables ocupacionales, presenta el menor nivel que es 
Insatisfecho con mayor frecuencia que los otros factores; y por tanto, al que debería 
prestarse una mayor atención. 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística     
A continuación a bien de establecer la orientación del presente estudio, se abordó 
la fundamentación científica, técnica o humanística de las variables de estudio, en 
tal sentido se abordó en primer lugar el clima organizacional. 
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1.2.1. Clima organizacional 
Tener una definición de clima organizacional no es tan sencillo pues en la 
actualidad es un tema que despierta el interés de múltiples profesionales y muy en 
particular en el ámbito educativo, de la misma forma se observa en lo que es la 
satisfacción laboral. En este trabajo no se pretende analizar una definición de 
manera detallada, sin embargo empezaremos definiendo nuestra primera variable 
denominada clima organizacional desde un punto de vista global, de acuerdo a la 
política educativa y a su normatividad vigente en nuestro país. 
Tal como indica Schneider, 1975, citado por Chiang, Martin y Núñez nos dice:  
El término clima es un concepto metafórico derivado de la 
meteorología que, al referirse a las organizaciones traslada 
analógicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen 
unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un 
lugar o región, al clima organizacional, traduciéndolos como un 
conjunto particular de prácticas y procedimientos organizacionales” 
(p. 52). 
De lo que menciona el autor se desprende que el clima organizacional viene 
a ser una agrupación de cualidades o características que identifican a una 
determinada organización, con sus propias particularidades, distintas a otras, lo que 
influye en el comportamiento de las personas que se desenvuelven dentro de la 
organización. 
Por su parte Castro y Paz sostienen que (2 006): “El clima organizacional es 
la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan 
los miembros organizados e influyen en su comportamiento” (2 006, p.30). 
Como se manifiesta se entiende que el clima organizacional está presente 
en toda organización en donde quienes la integran perciben ciertas características 
en dicha organización las que pueden ser satisfactorios o no y que lógicamente 




Por otro lado Méndez, afirma:  
“[…] lo constituye el medio interno de una organización, la atmósfera 
que existe en cada organización, incluye diferentes aspectos de la 
situación que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como 
el tipo de organización, la tecnología, las políticas de la compañía, las 
metas operacionales, los reglamentos internos (factores 
estructurales). Además de las actitudes, sistemas de valores, formas 
de comportamiento sociales que son sancionados (factores sociales)” 
(2005, p. 33). 
De lo manifestado por el autor, se puede señalar que el clima organizacional 
está presente en toda organización, cada quien con sus propias características, que 
se evidencia en la manera de actuar de las personas que conforman la propia 
organización, lo que termina por mostrar el tipo de organización dependiendo esto 
por cierto de aquellos que dirigen la misma. 
Por otro lado, Silva, citado por tejada, nos dice:  
El clima es un atributo del individuo, una estructura perceptual y 
cognitiva de la situación organizacional que los individuos viven de 
modo común. Forman su propia percepción de lo que les rodea 
(creación de orden y significado) y a partir de ello estructuran sus 
actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una 
percepción sumaria del ambiente (2007, p. 189). 
Como señala el autor el clima es la apreciación que se tiene de una organización 
situada en un determinado contexto social y ambiental, en la que sus integrantes 
desarrollan actitudes y conductas que conducen finalmente a la propia satisfacción 
de pertenecer a un ambiente ideal. 
Dimensiones del clima organizacional 
Dimensión 1: Autonomía 
Como señala Contreras: “Ya no hablamos de la autonomía como una capacidad o 
un atributo que se posee, sino de una construcción permanente en una práctica de 
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relaciones. En tanto que cualidad en una relación, la autonomía se actualiza y se 
configura en el mismo intercambio que constituye la relación” (2001, p. 150). 
Se entiende entonces que, la autonomía está inmerso dentro de un colectivo 
institucional orientado a construir relaciones con el propósito de lograr fines 
comunes y que es una particularidad que se comparte de manera grupal, ya no es 
una exclusividad particular. 
Por otro lado Comellas (2001) afirma: “La autonomía posibilita que el 
individuo tome decisiones y resuelva de forma activa requerimientos y las 
exigencias con que se encuentra, basándose en el análisis de la realidad y de los 
factores que la determinan” (p. 18). 
De acuerdo a Comellas, la autonomía refuerza el desarrollo personal pues 
el individuo perfecciona las habilidades sociales y lo más trascendental es la toma 
de decisiones, observando las ventajas y desventajas para la organización asi 
como sus efectos dentro del clima de la propia organización. 
Por su parte Bermejo (1996), agrega: “La autonomía tiene que ver con la 
libertad, con la capacidad de elegir entre diversas alternativas. Es, a la vez, un 
requisito de la vida moral y un objetivo de la misma” (p. 132). 
Tal como manifiesta Bermejo la libertad nos permite elegir diferentes 
opciones con capacidad hacia un objetivo institucional, tomando en cuenta por 
cierto el cuidado de un ambiente favorable. 
Dimensión 2: Confianza 
Según Parsons citado por Luhmann (2005) afirma:  
La confianza y la desconfianza se considerarían como actitudes 
afectivas (no neutrales) y difusas (no especificas) y de acuerdo con la 
forma en que se presenta el objeto, como particulares (no universales) 
y adscritas (no logradas). Por lo tanto, la relación de la confianza con 
un objeto es independiente de los intereses específicos individuales y 
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de los contextos de experiencia y ocurre sin considerar el estado 
particular de las cosas para las que llega a ser relevante (p. 46). 
Como señala Luhmann, la confianza es una actitud afectiva y difusa, a la vez 
es independiente de los diferentes intereses específicos individuales y de los 
distintos escenarios, la confianza no se puede controlar o manipular en un grupo 
institucional destacado. 
Asimismo Robbins (2004), nos señala que:  
La confianza es la esperanza positiva de que otra persona no se 
conducirá de forma oportunista, por medio de palabras, obras o 
decisiones. La confianza deja la posibilidad de sufrir decepciones o de 
que se aprovechen de nosotros. Pero no es por sí misma correr 
riesgos, sino una disposición a correrlos (p. 17). 
De lo señalado por Robbins, la confianza es positiva, es generosa, es 
observable por medio de palabras y acciones, no es permanente, es relativa y 
puede cambiar en la persona, va a depender de su estabilidad emocional y de la 
madurez para continuar manteniendo la confianza con la organización. 
Rojas (2011) nos dice que: “La confianza es un elemento indispensable para 
que las sociedades trabajen hacia un fin común, y por ende, logren un desarrollo 
conseguido y democrático hasta donde sea posible; este es un factor fundamental 
para poder formar capital social” (p. 252). 
Tal como manifiesta el autor, la confianza es indispensable en las 
organizaciones para un fin común que nos permite alcanzar los fines de una 
organización de forma democrática además que genera la posibilidad de 
participación en un ambiente adecuado. 
Dimensión 3: Reconocimiento 
Según Sauerwald (2008) afirma:  
El reconocimiento es el acto de la manifestación expresiva de una 
descentración individual, así notamos en el marco de las interacciones 
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sociales, en general primero las características de valor de una 
persona inteligible, de modo que la sola identificación cognitiva de un 
hombre se presenta como el caso especial de la neutralización de un 
reconocimiento originario (p. 49). 
De acuerdo a lo señalado por el autor el reconocimiento es un conjunto de 
manifestaciones cordiales, es parte de la interacción social de las personas, es por 
ello que es muy importante tener cuidado en el manejo del personal en una 
institución y la conducción institucional. 
De igual forma Robbins citado por Rosas E. (2013) indica: “El reconocimiento 
es una herramienta estratégica, la cual trae consigo fuertes cambios positivos 
dentro de una organización, consiste en atención personal, mostrar interés, 
aprobación y aprecio por un buen trabajo bien hecho” (p. 31). 
De acuerdo a lo señalado por el autor, el reconocimiento es una herramienta 
valiosa que los directivos deben saber usar, en la búsqueda de reforzar las 
conductas deseadas con la finalidad de incrementar el rendimiento y en 
consecuencia, la rentabilidad de su organización. 
Asimismo Frías (2001), señala:  
El reconocimiento va desde la felicitación hasta una prima monetaria, 
o una comida. Hay un premio anual por antigüedad. Esporádicamente 
por situaciones específicas, se entregan diplomas por algún logro 
especifico”, se agrega al respecto:” la remuneración será parte de un 
porcentaje respecto de las utilidades. Habrá un incentivo mensual y 
semestral (p. 128). 
De lo señalado por Frías se puede entender que existen diferentes formas 
de reconocimiento, y que se pueden otorgar solo en ocasiones especiales por algún 
logro particular a través de la entrega de algún objeto o con incentivos económicos 
porcentuales de las utilidades generadas en la organización. 
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1.2.2. Satisfacción laboral 
Ahora abordaremos nuestra segunda variable denominada satisfacción laboral, el 
contar con una definición de satisfacción laboral no es nada fácil, por ello, hacemos 
como nuestra la propuesta siguiente. 
Stoner (2006), afirma: “La satisfacción laboral se define como la actitud del 
trabajador frente a su propio trabajo, la sensación que se experimenta al lograr al 
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad y el fin que la reduce” (p. 85). 
De lo manifestado por el autor, se puede desprender que en la medida que 
se tenga una adecuada actitud del trabajador frente a su entorno laboral, este 
tendrá una sensación ideal de la necesidad y el objetivo que persigue. 
Lucke  citado por  Chiang (2 010) señala:  
Es un estado emocional positivo o placentero, resultante de la 
percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. La 
satisfacción en el trabajo resulta de la percepción de que el propio 
trabajador cumple o hace posible la consecución de los valores 
laborales importantes para el sujeto (p. 184).  
De acuerdo a lo señalado, se puede apreciar que la satisfacción laboral es más que 
nada la actitud del trabajador frente a sus propios compromisos laborales, se 
conceptualiza como satisfacción, cuando no existe la necesidad en el trabajador 
por su propio trabajo. 
Asimismo Gonzales (2006) señala:  
La satisfacción docente es la suma de maneras de percibir y actuar 
hacia la tarea de la escuela. Es decir, representa el grado de armonía 
entre el trabajo, lo que espera y desea el educador dentro del entorno 
laboral y está en función de apreciaciones, tanto cognitivas como 
emocionales, sobre lo que sucede (p 94). 
De lo indicado por el autor se puede desprender que los docentes conocedores del 
quehacer educativo, debemos actuar con responsabilidad, con la finalidad de 
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alcanzar un trabajo satisfactorio, aunque a veces no se logre por algunos factores 
afectando de alguna forma nuestro estado emocional y un rendimiento óptimo. 
De igual manera también tomamos en cuenta lo que dice Reeve (1999), él indica: 
La satisfacción laboral docente se vincula estrechamente con la 
motivación, que se puede definir como un estado emocional que llena 
de energía para la realización de una meta, por consiguiente la 
motivación no solamente tiene un componente emocional, sino de 
acción que se desprende de sentirse sufrientemente satisfecho, para 
que un docente este activo con el objeto de realizar una meta, 
necesita tener un motivo; estos son la competición y el logro (1999, p. 
76). 
De lo señalado por el autor se puede manifestar que un maestro motivado 
emocionalmente es un maestro activo, con un estado emocional estable lo que 
conlleva a demostrar una plena satisfacción laboral, mostrando como una persona 
activa y dinámica en la búsqueda de lograr alcanzar la meta programada. 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Dimensión 1: Motivación 
Según Urcola (2005), manifiesta: “Es todo un arte a disposición de las personas 
que saben y dominan las bases fundamentales de la misma, pero sobre todo que 
tienen una actitud y disposición a potenciar y satisfacer a las personas que le han 
sido asignadas” (p. 47). 
Tal como refiere la fuente, la motivación está hoy por hoy en los seres 
humanos que tienen una actitud y disposición a lograr sus metas con la finalidad de 
lograr la satisfacción laboral del grupo que tiene a su cargo. 
De igual manera, López (2007) afirma: “La motivación ocurre como resultado 
de una combinación de distintas influencias. Algunas de ellas son internas y otras 
son externas” (p.18). 
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De acuerdo a lo indicado, se puede señalar que la motivación siempre está 
presente en todas las personas y ellas son originadas en el entorno, están    siempre 
en las actividades laborales que ejecuta el docente. 
Así mismo Chiang (2 010), afirma:  
El patrón de motivación activado, dirigido a satisfacer una necesidad 
concreta, determina la conducta de la persona y las personas tienen 
siempre cierto grado de necesidades, pero rara vez se dan en un 
mismo individuo con la misma intensidad, pero tiene asociado una 
forma específica y particular de comportamiento (p. 177). 
El autor nos da a entender que la motivación cuando se encuentra operativa 
muestra el grado de comportamiento del individuo en situaciones similares de 
distinta manera por la propia naturaleza del pensamiento humano, en la búsqueda 
por alcanzar un propósito determinado. 
De igual manera, Thoumi (2 003), indica:  
La motivación en sí, es definida como acción y el efecto de motivar. 
Es la causa que nos impulsa, lo que nos lleva a hacer, pensar, actuar 
o ser. Es lo que origina un movimiento ya sea biológico, de 
pensamiento, de emoción o sentimiento. También, lo que nos lleva a 
asumir un comportamiento o lo que origina una determinada 
experiencia (p.12). 
De la apreciación del autor se desprende que la motivación en sí, es 
dinámica, ya que nos conduce a obrar básicamente por la emoción y sentimiento 
mostrando un comportamiento dirigido a lograr el cumplimiento de nuestras metas 
programadas ya que ello es parte de nuestras vivencias cotidianas en las distintas 
dimensiones. 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales 
Según Martos (2010), señala: “Relaciones interpersonales, es la auto eficacia 
percibida tanto como el apoyo social como la satisfacción. Con el apoyo inciden en 
cómo valoran los pacientes su capacidad para enfrentar   la enfermedad” (p. 230). 
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De la apreciación del autor se desprende que las relaciones interpersonales tienen 
relación con la satisfacción y nos brinda capacidad para valorar diversas 
situaciones en el campo laboral. 
De la misma forma, Wiemann (2011) nos indica: “Las relaciones 
interpersonales competentes son fruto de una comunicación apropiada y eficaz, 
estos dos elementos necesarios para la comunicación competente colaboran entre 
sí para crear satisfacción en la relación” (p. 16). 
De acuerdo a lo señalado, es fundamental tener una comunicación 
apropiada y eficaz para logar relaciones interpersonales positivas y llegar a 
alcanzar la satisfacción en nuestro campo profesional. 
A la vez, Contreras (2001) refiere: “El profesorado, no estaría desconectada 
de la autonomía social, esto es, de las aspiraciones de las comunidades sociales 
por crear sus propios procesos de participación y decisión en los asuntos que 
afectan a sus vidas” (p. 139). 
Como señala el autor es importante innovar situaciones en nuestro quehacer 
cotidiano que posibilite alguna transformación de nuestra rutina, en beneficio 
nuestro y de nuestros estudiantes, debemos ser activos en nuestras decisiones. 
De igual forma Chiang (2010) indica: “Los motivados por necesidades de 
afiliación están más satisfechos con relaciones interpersonales cálidos y amistosos 
y los motivados influyen” (p. 177). 
De acuerdo a la apreciación del autor, se puede señalar que las relaciones 
interpersonales son más fortalecidas cuando ellas se desenvuelven en un ambiente 
de armonía, cuando son agradables y sobre todo cuando va formándose un grado 
de amistad entre los miembros de la institución, sintiéndose motivados alcanzando 
las metas previamente programadas. 
Dimensión 3: Incentivos 
Según Gaso (2003), manifiesta que: “Los incentivos son una parte variable del 
salario o un reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. Este 
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resultado exigible se debe obtener de un salario fijo; es responsabilidad de la 
empresa que sea así” (p. 13). 
Tal como podemos apreciar, la autora señala que los incentivos vienen a ser 
un reconocimiento que premia un hecho distinto al normal, que se debe otorgar al 
trabajador teniendo como base sus haberes fijos mensuales y que está en función 
con el trabajo ejecutado, teniendo la empresa la responsabilidad de motivar a su 
personal. 
Así mismo Gómez (2006), refiere: “Los incentivos tienen su origen al 
fomentar la inversión y se relacionaron con el proceso de sustitución de 
importaciones, con el transcurrir del tiempo fueron diversificando sus objetivos en 
la medida que ampliaron las exenciones sobre otros gravámenes” (p. 57).  
Con la apreciación señalada se puede inferir que los incentivos de alguna 
manera aprueban promover la inversión y con ello aparecen también nuestras 
obligaciones fiscales que de alguna manera produce una insatisfacción en el 
trabajador ya que el costo de vida aumenta y produce cambios en la manera de 
vivir del trabajador. 
A la vez Chiang (2010), indica: “El salario, también el reconocimiento y la 
promoción son interpretados por el trabajador como un incentivo o recompensa que 
la organización le otorga y es causa para una satisfacción laboral” (Pág. 201). 
De acuerdo a lo señalado por el autor, se puede manifestar que es necesario 
distinguir de una u otra forma la labor realizada por el trabajador, pues es un 
elemento que conduce a su satisfacción y por ende al empleador. 
A la vez, Minsalud (2002), señala: “Los incentivos se consideran como 
mecanismos o instrumentos de motivación orientados para llevar a cabo una acción 
ya sea de orden colectivo, político-institucional o de carácter individual, que 
posibiliten un cambio cualitativo al interior de una institución” (p. 9). 
De acuerdo a lo que indica Minsalud, se desprende que los incentivos vienen 
a ser un mecanismo de motivación hacia un objetivo común orientados a 
transformar la calidad de un colectivo institucional, un trabajador motivado es más 
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productivo para su institución. De ahí la importancia de contar con políticas 
laborales apropiadas dentro de nuestra centro de trabajo. 
Clima organizacional y satisfacción laboral 
A continuación revisaremos las teorías del clima organizacional y de la 
satisfacción laboral para lo cual se abordarán definiciones, características y 
teorías. En primer lugar, se desarrollan las conceptualizaciones teóricas 
del clima organizacional y en segundo lugar la satisfacción laboral. 
Teoría del clima organizacional 
A continuación mencionaremos algunas teorías del clima organizacional que nos 
permitirán tener una mayor comprensión de nuestra primera variable de 
estudio: 
Para Chiavenato (1989), el clima organizacional constituye el medio interno 
de una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en cada 
organización. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional 
involucra diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en 
diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas 
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales), además de las 
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 
impulsadas o castigadas (factores sociales). 
Schneider y Reichers (citado por Mañás et al., 1999) mencionan que este 
enfoque plantea al clima como un conjunto de percepciones personales de los 
miembros de una organización que interpretan y responden a las situaciones de 
manera psicológica y comprensible para ellos, y no considerando al clima como un 
conjunto de descripciones estructurales o situaciones específicas, donde el clima 
psicológico es un proceso cognitivo que refleja las interpretaciones de cada 
situación relevante para el individuo, donde él percibe las características de la 
organización como son: la comunicación, influencia, liderazgo y la toma de 
decisiones, creando así una representación subjetiva del clima. Por otro lado, 
James (citado por Mañás et al., 1999) propone que el clima tiene una finalidad para 
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cada miembro que consiste en ayudar a adaptarse a las condiciones 
organizacionales, proporcionándoles una guía para un comportamiento adecuado, 
aludiendo que el clima dependería del estado anímico de quienes lo viven. Desde 
esta perspectiva, el clima es una descripción personal o individual del ámbito 
organizacional. 
Mañás et al. (1999) sugiere que es el resultado de la interacción social entre 
los individuos que perciben e interpretan las realidades de la organización, los que 
desarrollan formas de percibir e interpretar de manera semejante, sin embargo la 
perspectiva interactiva reconoce los procesos intersubjetivos, los mismos que 
generan significados.  
Ashforth (citado por Mañás et al., 1999) reconoce que los individuos 
desarrollan percepciones compartidas donde el clima y la estructura son una 
referencia, que se va desarrollando partiendo de interrelación de cada individuo.  
Sin embargo, Moran y Volkwein (citado por Mañas et al., 1999) señalan que 
es en el contexto social, donde se configura la interacción de los individuos 
interrelacionados mediante sus percepciones, proceso que está modulado por los 
significados de la cultura organizacional. 
Jones (citado por Mañas et al., 1999) amplía la explicación señalando que el 
clima se genera mediante procesos, prácticas y eventos que están en la base de 
los individuos que observan e interpretan los problemas de la estabilidad de la 
organización. Este enfoque admite al clima como resultado de la interacción entre 
las características personales de los individuos que componen la organización y 
sus características físicas. 
Likert afirma que el hombre y la situación condicionan las distintas formas de 
administrar y dirigir un grupo, dependiendo de las condiciones externas que influyen 
en la organización. Describe cuatro sistemas de administración centradas en el 
proceso decisorio de la comunicación existente, de las relaciones humanas, y de 
los recursos utilizados para el cumplimiento laboral, como el sistema autoritario, el 
autoritario benevolente, el consultivo y el participativo. 
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En el presente estudio se respalda la teoría sostenida por Pritchard y Karasick 
(1973), quienes se esforzaron por medir el clima organizacional a través de once 
dimensiones consideradas independientes, descriptivas y relacionadas con la 
teoría perceptual del clima organizacional, las cuales son:  
Autonomía: referida al grado de libertad que el individuo puede tener en la 
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.  
Conflicto y Cooperación: referida al nivel de colaboración que se observa 
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y 
humanos que éstos reciben de su organización.  
Relaciones Sociales: referido al tipo de atmósfera social y de amistad que se 
observa dentro de la organización.  
Estructura: cubre las directrices, consignas y políticas que pueden emitir una 
organización y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.  
Remuneración: se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores 
(los salarios, beneficios sociales, etc.)  
Rendimiento: referido a la relación que existe entre la remuneración y el 
trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.  
Motivación: apoyada en los aspectos motivaciones que desarrolla la 
organización en sus empleados.  
Estatus: referidos a las diferencias jerárquicas (superiores – subordinados) 
y a la importancia que la organización le da a estas diferencias.  
Flexibilidad e innovación: cubre la voluntad de una organización de 
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.  
Centralización de la toma de decisiones: analiza de qué manera la empresa 
delega el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos.  
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Apoyo: basado en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los empleados frente 
a los problemas relacionados o no con el trabajo. (citada en Brunet, 2004, p.47).  
Las distintas teorías señaladas coinciden que el clima organizacional es el 
ambiente donde se desenvuelve una organización, el cual es único y distinto a los 
demás e independiente en cada centro de trabajo. Los seres humanos por su propia 
naturaleza integran una sociedad y por ende a organizaciones; las actividades que 
el trabajador tenga en su vida personal y laboral, en la búsqueda del reconocimiento 
en su centro de trabajo y la satisfacción de necesidades personales, se convertirán 
en un estímulo para contraer responsabilidades y orientar su conducta con la 
finalidad de lograr objetivos que permitirán a la organización lograr su razón de ser 
alcanzando altos niveles de empoderamiento y eficiencia. 
Teoría de la satisfacción laboral 
Ahora abordaremos las teorías más resaltantes sobre la satisfacción laboral 
a bien de tener un mayor entendimiento de nuestra segunda variable de estudio: 
          La teoría de los dos factores, llamada también teoría de Herzberg (1987), 
sostiene que, se define bajo los factores intrínsecos (motivadores), que pueden 
explicarse como la satisfacción laboral; y extrínsecos (higiénicos) pueden 
ser abordados por los aspectos que producen la insatisfacción laboral.  
Los factores intrínsecos o motivadores, están relacionadas con el contenido 
del trabajo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta como: el 
logro de completar una tarea o alcanzar un objetivo, citado por Sánchez 
(2011), que incluye de mayor a menor importancia, y están vinculados a la 
realización, el reconocimiento, la responsabilidad que se ejerce, el progreso y 
crecimiento que supone en la carrera personal o profesional del trabajador. (Díez 
de Castro, García del Junco, Martín Jimenéz, Periáñez Cristbal (2001), citado 
por Domingo & Nieto 2002), los factores motivacionales involucran el 
crecimiento individual, reconocimiento, logro, progreso, responsabilidad y el 
trabajo mismo. 
Mientras que los factores extrínsecos o higiénicos se refieren a las 
condiciones en las que las personas desempeñan su trabajo, las cuales se vinculan 
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principalmente con el contexto del puesto. Los principales factores higiénicos son: 
sueldo, condiciones de trabajo, seguridad en el empleo, políticas y administración 
de la organización, supervisión, relación con los subordinados, relación con los 
colegas, relación con superiores y estatus, Herzberg, Mausner y Synderman 
(1959), citado por Martínez Galicia (2014). 
Considero que ambos tipos de satisfacción: extrínsecos e intrínsecos son 
importantes, ya que para que el trabajador maneje altos niveles, se recomienda 
enlazar los dos factores a bien de permitir a la persona tener en lo posible el mayor 
espacio de tiempo en su puesto de trabajo, en consecuencia, es necesario que el 
ambiente sea ideal y que genere en el empleado motivación que le brinde seguridad 
y bienestar, originando un interés para realizar su trabajo, sin esperar la 
intervención o coacción de parte de sus superiores. La teoría por facetas propone 
que la satisfacción laboral es el resultado del grado de discrepancia entre lo que el 
trabajador espera recibir y lo que realmente recibe. Está compuesto por dos 
facetas. 
Según Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) la teoría de facetas está 
compuesta por dos tipos de percepciones. La percepción de la cantidad que 
debería ser recibida (QDR) resulta de: la percepción de las contribuciones 
individuales para el trabajo, la percepción de las contribuciones y de los resultados 
de los colegas y las características del trabajo percibidas. Además se refiere a La 
percepción de la cantidad recibida (QER) según Ferrero Berlaga (2011) proviene 
de: a) la percepción de los resultados de los otros y b) los resultados efectivamente 
recibidos por el individuo. 
Si comparamos, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, 
entonces podríamos decir que hay satisfacción; (b) QDR es mayor a QER, acá se 
puede señalar que hay insatisfacción, a pesar de recibir más de lo que espera; y 
por ultimo (c) el QDR, es menor a QER, hay sentimiento de culpa e inequidad, es 
así que de acuerdo a lo manifestado por Ventura (2012), citado por Távara (2015), 
el trabajador alcanzará la satisfacción laboral cuando lo que el recibe y lo que cree 
que debería recibir concuerda. Mientras que para la insatisfacción laboral se da 
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cuando lo recibido es percibido como menor a lo que el trabajador piensa que debe 
recibir. 
Por otro lado, Robbins (1998) en su teoría de satisfacción laboral considera 
que los principales factores que determinan la satisfacción laboral son: reto del 
trabajo, los trabajos que tienen muy poco desafío provocan aburrimiento pero un 
reto demasiado grande crea frustración y sensación de fracaso. En condiciones de 
reto moderado, la mayoría de los empleados experimentara placer y satisfacción; a 
la vez sostiene el sistema de recompensas justas, aquí se observa que los 
empleados que perciben que las decisiones de ascenso se realizan con rectitud y 
justicia, probablemente experimentan satisfacción en sus trabajos; también 
tenemos las condiciones favorables de trabajo, los empleados se interesan en un 
ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar el hacer un 
buen trabajo; finalmente señala la importancia de que los colegas que brinden 
apoyo, en ese sentido indica que para la mayoría de los empleados, el trabajo 
también cubre la necesidad de interacción social. 
Se puede apreciar que la teoría de la satisfacción laboral de Robbins, es 
importante, ya que las organizaciones muestran en sus empleados un alto nivel de 
satisfacción laboral evidenciando satisfacción y lealtad hacia su centro de trabajo, 
mientras que un empleado con insatisfacción presenta emociones desfavorables 
hacia su institución. 
La teoría de la fijación de metas, sostenida por Locke (1969), menciona que 
el desempeño de los trabajadores “es mayor cuando existen unas metas concretas 
o unos niveles de desempeño establecidos, que cuando estos no existen”. Las 
metas son objetivos y propósitos para el desempeño futuro, y cuando los 
trabajadores participan en esta fijación de metas, entonces, van a producir un buen 
desempeño laboral recibiendo recompensas, llegando a una satisfacción personal. 
Las metas orientan de forma eficaz a los trabajadores, donde se llega a satisfacer 
las necesidades de logro y las necesidades de estima con el fin de obtener una 
“autorrealización” (crecimiento personal) en cada empleado dentro de la 
organización. La utilidad de la Fijación de Metas para los gerentes, implica tomar 
en cuenta las diferencias individuales al fijar las metas, determinar su especificidad 
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y dificultad. Las personas con alta motivación de logro, tendrán mejor desempeño 
ante metas concretas y difíciles, por su capacidad y confianza en sí mismas. De 
acuerdo a lo mencionado, las personas con una actitud de cumplir metas, podrán 
establecer un nivel de satisfacción alto puesto que sus demandas personales y 
organizacionales van a ser cumplidas. Así mismo, influye en el grado de dificultad 
que éstas puedan tener, por ello, mientras más se eleva la calidad de meta 
(dificultades) mejor productividad y desempeño se verá reflejado. Investigaciones 
recientes han sugerido que el desempeño está en función de la capacidad de los 
empleados, la aceptación de las metas, el nivel de las metas y la interacción entre 
la meta y su capacidad. 
En tal sentido, a partir de las teorías mencionadas, podemos concluir que los 
empleadores deben apuntar a que sus empleados cubran sus necesidades, 
individuales y grupales, tanto las más básicas como las más elevadas. Por tanto, el 
personal directivo debe relacionarse de manera adecuada con su entorno de 
trabajo a bien de indagar las necesidades que existan, las mismas que pueden ser 
materiales, tecnológicas, personales u otras. De igual manera, el personal 
encargado de la supervisión debe buscar que el trabajador ejecute trabajos que 
vayan de la mano con sus habilidades y capacidades. De esta forma, el empleado 
contribuirá al mejoramiento continuo de la empresa a la vez que se sentirá útil y 
orgulloso de su trabajo, y en consecuencia estará más satisfecho. 
1.3 Justificación  
A continuación, se establece la justificación del estudio en el orden siguiente: 
Justificación teórica  
A nivel teórico, considero que el presente estudio es relevante, puesto que 
nos va a permitir conocer si existe relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, entendiendo el clima organizacional como un conjunto de 
apreciaciones que tienen los miembros de una institución con la propia organización 
y que van a influenciar en su motivación y en la forma de comportarse del 
trabajador; a la vez se entiende a la satisfacción laboral como una percepción 
subjetiva de las experiencias laborales de la persona, es decir, como la actitud que 
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muestra el trabajador frente a su trabajo. Para ello se utilizara como herramienta de 
medición a la encuesta o cuestionario que muestre la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral y con ello generar la reflexión y el debate 
sobre la importancia de estas variables en las instituciones educativas y de esta 
forma contribuir de manera teórica con posteriores investigaciones.  
Justificación práctica. 
A nivel práctico el presente estudio se justifica porque de los resultados 
alcanzados se lograría fortalecer el clima organizacional de la institución, así como 
el grado de responsabilidad de sus trabajadores que los encamine hacia el logro de 
sus objetivos, hacia la calidad; se sabe que cada organización es única, dejando 
de lado su estructura formal, ya que todo grupo humano desarrolla sus propias 
características. A través de la presente investigación se logra encontrar aspectos 
que determinan la construcción del conocimiento, con sustentos teóricos, que 
conducen hacia la construcción de un adecuado clima organizacional con la 
práctica de relaciones laborales interpersonales que conducen hacia la satisfacción 
laboral de los trabajadores.Así mismo se puede señalar que la presente 
investigación fue transcendente, ya que aportó a la identidad de sus trabajadores 
con su trabajo, lo que se pudo observar en jornadas de reflexión, que tenían como 
finalidad reforzar los valores institucionales. 
Justificación metodológica  
A nivel metodológico la presente investigación es importante y a la vez 
trascendente porque a través de ella aporta un conjunto de indicadores diseñados 
para medir el clima organizacional y otros indicadores que te permite medir la 
satisfacción laboral, orientados a recoger información que nos permitan relacionar 
las variables de estudio, lo cual significa un aporte propio al país.   Además, el 
presente estudio es acertado ya que a través de la elaboración de los instrumentos 
de recolección de datos tanto del clima organizacional como de la satisfacción 
laboral será como un punto de partida que te permita proponer estrategias 
apropiadas con la finalidad de lograr un buen clima organizacional y a la vez 
alcanzar una satisfacción laboral positiva en las instituciones educativas de 




Ley General de Educación. Ley Nro 28044 
Artículo 3º.- La educación como derecho 
La educación es un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. El 
Estado garantiza el ejercicio del derecho a una educación integral y de calidad para 
todos y la universalización de la Educación Básica. La sociedad tiene la 
responsabilidad de contribuir a la educación y el derecho a participar en su 
desarrollo. 
LEY 29062: Ley de Carrera Pública Magisterial 
Artículo 6º.- Finalidad de la Carrera Pública Magisterial: 
Cumplir con el artículo 13º de la Ley General de Educación que a la letra 
dice: “La calidad de la educación es el nivel óptimo de formación que deben 
alcanzar las personas para enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su 
ciudadanía y continuar aprendiendo durante toda la vida”. 
La Constitución Política del Perú 
Artículo 14º. Deber del estado. 
  La educación promueve el conocimiento, el aprendizaje y la práctica de las 
humanidades, la ciencia, la técnica, las artes, la educación física y el deporte. 
Prepara para la vida y el trabajo y fomenta la solidaridad. 
1.4. Problema 
Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 
2016?. 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la motivación en los docentes 
de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016? 
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¿Qué relación existe entre clima organizacional y las relaciones interpersonales en 
los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 
01, 2016? 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y los incentivos en los docentes de 
la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016? 
1.5. Hipótesis  
1.5.1. Hipótesis general 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2 016. 
1.5.2. Hipótesis específicas 
Existe relación entre el clima organizacional y la motivación en los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016. 
Existe relación entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 
2016. 
Existe relación entre el clima organizacional y los incentivos en los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016. 
1.6. Objetivos 
1.6.1. Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Institución Educativa Nº 6064 de educación básica 





1.6.2. Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la motivación en 
los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 
01, 2016. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación 
básica regular, Ugel 01, 2016. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y los incentivos en 




























2.1. Variables  
Definición conceptual 
Variable 1: Clima organizacional 
El clima organizacional lo constituye el medio interno de una 
organización, la atmosfera que existe en cada organización, incluye 
diferentes aspectos de la situación que se sobreponen mutuamente 
en diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las 
políticas de la compañía, las metas operacionales, los reglamentos 
internos ( factores estructurales). Además de las actitudes, sistemas 
de valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados 
(factores sociales). (Méndez 2 005, p. 33). 
En otras palabras, viene a ser la cualidad o característica del ambiente 
institucional que perciben o experimentan los empleados organizados en una 
institución y que por ende influyen en su comportamiento. 
Dimensión 1: Autonomía 
“La autonomía tiene que ver con la libertad, con la capacidad de elegir entre 
diversas alternativas. Es, a la vez, un requisito de la vida moral y un objetivo de la 
misma” (Bermejo 1996, p. 132). 
Se puede desprender que la autonomía tiene que ver con la facultad que 
tiene el ser humano de obrar de acuerdo a normas que resultan de un acuerdo y 
que por su naturaleza están sujetas a ser modificadas. 
Confianza 
“La confianza es un elemento indispensable para que las sociedades 
trabajen hacia un fin común, y por ende, logren un desarrollo conseguido y 
democrático hasta donde sea posible; este es un factor fundamental para poder 
formar capital social” (Rojas 2011, p. 252). 
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Es decir la confianza viene a ser la actitud favorable que puedan mostrar los 
empleados organizados en una institución ante una determinada situación 
haciendo más sencilla las relaciones personales. 
 Reconocimiento 
“El reconocimiento va desde la felicitación hasta una prima monetaria, o una 
comida. Hay un premio anual por antigüedad. Esporádicamente por situaciones 
específicas, se entregan diplomas por algún logro especifico”, se agrega al 
respecto:” la remuneración será parte de un porcentaje respecto de las utilidades. 
Habrá un incentivo mensual y semestral” (Frías 2 001, p. 128). 
De acuerdo al texto se puede inferir que el reconocimiento viene a ser el acto 
de distinguir a un trabajador entre varios por su diferencia ante los demás, el mismo 
que es merecedor a una distinción publica moral o material. 
Variable 2: Satisfacción laboral 
La satisfacción docente es la suma de maneras de percibir y actuar 
hacia la tarea de la escuela. Es decir, representa el grado de armonía 
entre el trabajo, lo que espera y desea el educador dentro del entorno 
laboral y está en función de apreciaciones, tanto cognitivas como 
emocionales, sobre lo que sucede (Gonzales 2 006, p. 94). 
Como vemos la satisfacción laboral revela el nivel de armonía que se percibe 
en el trabajo, lo que espera y desea el maestro en su institución lo cual depende de 
las apreciaciones, tanto cognitivas como emocionales del entorno. 
Motivación 
“La motivación es el conjunto de factores dinámicos que mueven a las 
personas a actuar con un objetivo y distintos grados de esfuerzos y persistencia, la 
conducta motivada puede tener su origen tanto en factores o motivos internos como 
externos. Los motivos internos se basan en necesidades, que pueden ser primarias 
(como las necesidades de alimentos) o aprendidas (como las necesidades de 
autoestima), mientras los motivos externos, o incentivos, son condiciones que se 
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encuentran en el ambiente y estimulan la conducta” (Ruiz, Alcalde y Landa 2010, 
p. 594). 
De la apreciación de los autores se infiere que la motivación supone metas 
las mismas que están orientadas a realizar acciones - internas o externas - que 
conduzcan a la culminación de sus objetivos. 
Relaciones interpersonales 
“Las relaciones interpersonales competentes son fruto de una comunicación 
apropiada y eficaz, estos dos elementos necesarios para la comunicación 
competente colaboran entre sí para crear satisfacción en la relación” (Wiemann 
2011, p. 16). 
De acuerdo a la apreciación del autor se infiere que para que exista 
relaciones interpersonales eficientes es indispensable que los miembros de la 
organización tengan una buena comunicación a bien de lograr satisfacción. 
Incentivos 
“Definimos como incentivo una parte variable del salario o un reconocimiento 
que premia un resultado superior al exigible. Este resultado exigible se debe 
obtener a cambio de un salario fijo; es responsabilidad de la empresa que así sea” 
(Gaso 2003, p.13). 
Como se puede apreciar, el incentivo viene a ser el reconocimiento a una 





2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de la variable clima organizacional 
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Variable 2: Satisfacción laboral 
Tabla 2.  
Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
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La presente investigación toma en consideración el enfoque de tipo cuantitativo.  
Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2014), señalan: “El enfoque 
cuantitativo es aquel que utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con 
base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de establecer 
pautas de comportamientos y probar teorías”. (p. 4).  
En otras palabras los autores manifiestan la importancia de reunir los datos 
necesarios, a bien de darle un tratamiento cuantitativo que conduzca a suministrar 
la información con la cual se llega a tomar una decisión, para de esta manera darle 
validez o no a través de evidencias a una teoría previamente establecida. 
Por otro lado, para probar las hipótesis materia de investigación se utilizó el 
método hipotético deductivo. Al respecto, Bernal (2006) afirma: “es un 
procedimiento que parte de una aseveración en calidad de hipótesis y busca refutar 
o aceptar tales hipótesis deduciendo de ellas, conclusiones que deben confrontarse 
con los hechos” (p.56).  
Como se observa la importancia en toda investigación es el uso de las 
hipótesis, las mismas que son sometidas a contrastaciones de tal manera que 
puedan aceptar o en su defecto rechazar las hipótesis previstas, logrando al final 
un resultado del estudio. 
2.4. Tipos de estudio 
El presente trabajo de investigación es de carácter básico. Al respecto Valderrama 
(2013) manifiesta:  
La investigación básica es conocida también como investigación 
teórica, pura o fundamental. Está destinada a aportar un cuerpo 
organizado de conocimientos científicos y no produce necesariamente 
resultados de utilidad práctica inmediata. Se preocupa por recoger 
información de la realidad para enriquecer el conocimiento teórico –
científico, orientado al descubrimiento de principios y leyes. (p.164).  
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Acorde a lo señalado por el autor, la información básica recoge información teórica 
ya existente que sirven de base para futuros estudios, solo es marco teórico que se 
utiliza para aumentar el conocimiento. 
2.5. Diseño 
El diseño del presente estudio es no experimental. Al respecto Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) afirman: “Los diseños no experimentales son estudios 
que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se 
observan los fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p.149).  
Es decir, nos señalan que en este tipo de diseño uno solo se limita a observar 
las variables tal como se presenta y se procede a recoger información que ya existe 
sobre ellas para finalmente elevar un informe relevante a la investigación.  
Además, el diseño de la presente investigación es no experimental 
transversal. Sobre el tema Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirman: “las 
investigaciones no experimentales transversal recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado” (p.151).  
En este caso, los datos se recolectaron en un solo momento y en un tiempo 
previamente programado. 
El diseño de la presente investigación también es descriptivo correlacional. 
Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalan que los estudios 
correlacionales tienen “como propósito conocer la relación o grado de asociación 
que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en 
particular” (p. 81).  
En el presente estudio se mide el grado de relación entre las variables, así 
como la intensidad de esa relación que existe entre ellas. 
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Donde:  
M = Muestra (Población total) 
O1 = Son las observaciones Clima Organizacional.  
O2 = Son las observaciones Satisfacción Laboral.  
r = Es la correlación entre las variables observadas. 
2.6. Población, muestra y muestreo 
Población  
Sobre el particular, Carrasco (2006) señala: “la población es el conjunto de todo los 
elementos (unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se 
desarrolla el trabajo de investigación.” (p. 236).  
En este sentido se desprende que la unidad de análisis viene a ser todo el 
conjunto de elementos constituidos en un espacio geográfico donde se materializa 
el estudio, el cual no se debe perder de vista. 
La población del presente estudio estuvo conformada por los 66 docentes de 
los niveles de inicial, primaria y secundaria, de educación básica regular de la UGEL 




Tabla 3.  
Distribución de la población 






Sobre el particular, Hernández, Fernández y Baptista (2010) indican “la 
muestra es un subgrupo de la población de interés sobre el cual se recolectarán 
datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precisión, éste 
deberá ser representativo de dicha población” (p.173). 
Al respecto se desprende que el subgrupo tratado es parte de la unidad de 
análisis del estudio, a quienes se les suministró los cuestionarios, siendo los datos 
recopilados representativos de nuestra población. 
Por su parte, Carrasco (2006) afirma: “es una parte o fragmento 
representativo de la población, cuyas características esenciales son las de ser 
objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la 
muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha 
población.” (p. 237).  
De acuerdo a lo señalado por el autor entendemos que la muestra es una 
porción representativa de nuestra unidad de análisis que se caracteriza 
fundamentalmente por ser objetiva y por representar a nuestra población. La 
muestra del presente estudio fue de tipo censal puesto que estaba constituida en 
nuestro caso por la población en su totalidad es decir por los 66 docentes 
pertenecientes a los 3 niveles educativos de inicial, primaria y secundaria que 





Con relación al muestreo, Hernández, Fernández y Baptista (2010), indican “la 
elección de la muestra probabilística y no probabilística se determina con base en 
el planteamiento del problema, las hipótesis, el diseño de investigación y el alcance 
de sus contribuciones que se piensa hacer con ellas” (p.177).  
Al respecto podemos señalar que nuestra muestra de la investigación será 
probabilística, puesto que cada elemento de nuestra población tienen la misma 
oportunidad de ser sujetos de estudio en el momento de suministrar los 
cuestionarios, pero en el caso del presente estudio fue censal ya que se aplicó los 
instrumentos a la población de 66 docentes en su totalidad. 
Muestreo no probabilístico  
De la misma manera Hernández, Fernández y Baptista, señalan:  
Las muestras probabilísticas son esenciales en los diseños de 
investigación transeccional, tanto descriptivos como correlaciónales – 
causales donde se pretende hacer estimaciones de variables en la 
población. Estas variables se miden y se analizan con pruebas 
estadísticas en una muestra, donde se presupone que ésta es 
probabilística y todos los elementos de la población tienen una misma 
probabilidad de ser elegidos. (2010, p.177).  
Sobre el particular podemos afirmar que el muestreo para el presente estudio 
será de tipo no probabilístico, vale decir se aplicará los cuestionarios a una muestra 
de 66 docentes pertenecientes a los 3 niveles educativos de inicial, primaria y 
secundaria que atiende la institución educativa Nº 6064 de San Juan de Miraflores. 
A su vez, Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalan: “sólo cuando 
queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio a todos los casos 
(personas, animales, plantas, objetos) del universo o de la población” (p. 172).  
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En consecuencia nuestra muestra censal consiste en tomar a cada uno de los 
elementos de la población siendo desde luego un muestreo no probabilístico en el 
presente estudio. 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica  
En el presente estudio se recolectaron los datos mediante la técnica de la encuesta, 
sobre el particular Yuni y Urbano (2006) la define como “La técnica de obtención de 
datos mediante la interrogación a sujetos que aportan información relativa al área 
de la realidad a estudiar”, (p. 65). 
De acuerdo a lo señalado por el autor la técnica de la encuesta viene a ser 
un proceso estructurado cuyo finalidad principal es únicamente la de recopilar 
información. 
Instrumento 
Sobre el tema, Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirman que “es un 
recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las 
variables que tiene en mente” (p. 200). 
Es decir, tomando en cuenta la apreciación de los autores, el propósito del 
instrumento es obtener información de determinadas características de los sujetos 
u objetos a bien de medir realmente lo que se quiere medir, particularmente en la 
presente investigación se empleó el cuestionario. 
Cuestionario 
Sobre el particular, Hernández, Fernández y Baptista (2010) nos indican que 
"consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. 
Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis” (p. 217). 
Generalmente los cuestionarios tienen la característica de estar constituidos 
por diversos tipos de preguntas, en nuestra investigación las preguntas planteadas 
en ambos instrumentos son politómicas, ellas se relacionan con las variables 
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objetos de medición y son adecuadas para dar respuesta al planteamiento del 
problema y para contrastar las hipótesis, así mismo debemos de señalar que 
pasaron por las pruebas de confiabilidad y validez. 
Acto seguido se pone a su consideración las fichas técnicas de ambos 
cuestionarios utilizados en el presente estudio.  
Ficha técnica  
Variable 1: Clima organizacional 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de clima organizacional 
Autor: Koys & Decottis 
Fecha de aplicación: 1 991  
Administración: Individual. 
Tiempo Aplicación: En promedio 20 minutos. 
Escala valorativa: alto, medio y bajo 
Adaptación: Carlos Zegarra Ramos 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de satisfacción laboral  
Autor: Meliá et. Al. 
Fecha de aplicación: 1 990 – 1986  
Administración: Individual. 
Tiempo Aplicación: En promedio 20 minutos. 
Escala valorativa: alto, medio y bajo 




Tabla 4.  
Identificación de las técnicas e instrumentos 









Dado que todo instrumento de medición debe ser validado por expertos en la 
materia, los cuestionarios de la presente investigación se sometieron a ello. Según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) señalan que se trata del “grado en que un 
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”. (p. 200). Bajo esta 
perspectiva los ítems presentados fueron evaluados por jueces expertos que dictan 
catedra en la universidad Cesar Vallejo, observando que los instrumentos 
presentan claridad, relevancia y pertinencia. 
Con respecto a la variable clima organizacional se deja constancia de la 
opinión correspondiente de aplicabilidad y valoración en la siguiente tabla.  
Tabla 5.  





Dra.Yrene Cecilia Uribe Hernandez Aplicable Hay suficiencia 
Dra. Mercedes Maruja Chuchón De La Cruz Aplicable Hay suficiencia 
Mg Nancy Fanny Guevara Zavaleta Aplicable Hay suficiencia 
De la misma manera, con respecto a nuestra segunda variable satisfacción laboral, 





Tabla 6.  





Dra. Yrene Cecilia Uribe Hernández Aplicable Hay suficiencia 
Dra. Mercedes Maruja Chuchón De La Cruz Aplicable Hay suficiencia 
Mg Nancy Fanny Guevara Zavaleta Aplicable Hay suficiencia 
En ambas tablas, la opinión vertida por los jueces fue de aplicabilidad de los 
instrumentos de medición, puesto que la valoración fue de suficiencia. También no 
hay que dejar de mencionar que ambos instrumentos fueron aplicables luego de 
levantar algunas observaciones que se encontraron en una prueba piloto, 
quedando habilitados los instrumentos a bien de ser suministrados a nuestra 
muestra.  
Confiabilidad 
Sobre el particular, Hernández, Fernández y Baptista (2010), manifiestan 
que la confiabilidad se refiere: "al grado en que su aplicación del instrumento, 
repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados" (p. 277). 
Esto quiere decir que si al aplicar un instrumento en varias situaciones, se 
obtiene siempre los mismos resultados, significa que el instrumento es confiable y 
sus resultados son consistentes y coherentes. 
En la presente investigación se utilizará el Alpha de Cronbach   
Tabla 7.  
Confiabilidad de la variable clima organizacional 




Como podemos apreciar en la tabla 7, el coeficiente de confiabilidad es 0,732 lo 




Tabla 8.  
Confiabilidad de la variable satisfacción laboral 




Como podemos observar en la tabla 8, el coeficiente de confiabilidad es 0,722 lo 
que nos señala un valor de confiabilidad, esto quiere decir que también es confiable 
nuestro instrumento. 
2.8. Métodos de análisis de datos 
Para el respectivo análisis de datos de nuestro trabajo de investigación se empleó 
un modelo estadístico matemático con la finalidad de analizar, representar e 
interpretar los datos recogidos, a bien de lograr resultados que dan testimonio de 
la certeza de ello. Para tal efecto se emplearon técnicas investigativas que nos 
permitieron representar tablas y gráficos estadísticos que hacen posible un mejor 
entendimiento de la investigación. 
Para efectos del análisis de datos de la presente investigación se procedió 
en primer término a organizar los datos, luego estos resultados fueron ordenados 
de nuestros instrumentos, para ello se utilizó el software SPSS. 
De la misma manera para la medición de las variables de estudio, no hubo 
necesidad de hacer una prueba de normalidad, puesto que ambas variables son de 
tipo cualitativas, en ese sentido se empleó el estadístico de Rho de Spearman, 
estadístico no paramétrico que hace posible evaluar las variables y a la vez 
contrastar, aceptar o rechazar nuestras hipótesis. 
2.9. Aspectos éticos 
La recolección de información que se ha recogido en la unidad de investigación fue 
procesada de manera adecuada sin ningún tipo de adulteraciones. Los datos están 
consolidados en los instrumentos que han sido aplicados al personal docente de 
nuestra unidad de análisis, para tal efecto se solicitó la debida autorización a la 
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directora de la institución educativa a bien de aplicar los instrumentos y la 
recolección de los datos.  
A las personas que participaron en la investigación se les informo que el fin 
de la aplicación de los instrumentos no tenían un carácter evaluativo de su 
desempeño, y que mucho menos que venía de parte de alguna autoridad, más por 
el contrario se les indico que la recolección de la información eran para efectos 
netamente de un estudio de investigación y que tenía carácter anónimo, por lo que 
se aseguraba una reserva absoluta de las opiniones de cada participante. Esto con 
la finalidad de garantizar de que la información brindada sea lo más real posible a 
bien de que no sean sesgados los datos obtenidos. De igual manera se ha tenido 
en cuenta la confidencialidad de las opiniones vertidas por los entrevistados, así 
como sus resultados evitando un indebido uso. En tal sentido, se utilizó 
responsablemente la información proporcionada. 
A la vez, el presente estudio en todas sus partes fue diseñado teniendo en 
cuenta el respeto de la autoría de los conceptos, de las opiniones, así como las 
definiciones de los diferentes autores mencionados con su correspondiente fuente, 
con la finalidad de caer en plagio, copia o coincidencias de otros estudios ya 




























3.1 Resultados descriptivos 
A continuación, se describen las tablas y gráficos acorde a los datos recopilados a 
través de nuestras encuestas suministradas a nuestra unidad de análisis.  
3.1.1 Descripción de resultados de las variables 
Variable 1: Clima organizacional 
Tabla 9.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre Clima Organizacional 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 9 13.6 
Medio 50 75.8 
Alto 7 10.6 



































Interpretación: De la tabla 9 y la figura 1 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 75,76% considera que el clima organizacional tiene 
un nivel medio, el 10,61% considera que el nivel es alto, y el 13,64% considera que 
el nivel es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El nivel de percepción sobre 
el clima organizacional por parte de los docentes de la institución educativa Nº 6064 
de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, es medio.  
Dimensiones de la variable clima organizacional 
Autonomía  
Tabla 10.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de autonomía 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 6 9.1 
Medio 41 62.1 
Alto 19 28.8 
Total 66 100.0 
 





















Interpretación: De la tabla 10 y la figura 2 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 62,1% considera que el nivel de autonomía tiene un 
nivel medio, el 28,8% considera que el nivel es alto, y el 9,1% considera que el nivel 
es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de autonomía es observado por parte de los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una escala 
medio. 
Confianza  
Tabla 11.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de confianza 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 12 18.2 
Medio 43 65.2 
Alto 11 16.7 
Total 66 100.0 
 






















Interpretación: De la tabla 11 y la figura 3 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 65,2% considera que el nivel de confianza tiene un 
nivel medio, el 16,7% considera que el nivel es alto, y el 18,2% considera que el 
nivel es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de confianza es observado por parte de los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una escala 
medio. 
Reconocimiento 
Tabla 12.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de 
reconocimiento 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 15 22.7 
Medio 51 77.3 






























Interpretación: De la tabla 12 y la figura 4 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 77,3% considera que el nivel de reconocimiento tiene 
un nivel medio, mientras que el 22,7% considera que el nivel es bajo.  
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de reconocimiento es observado por parte de los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una escala 
medio. 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Tabla 13.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre la satisfacción laboral 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 7 10.6 
Medio 50 75.8 
Alto 9 13.6 






























Interpretación: De la tabla 13 y la figura 5 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 75,76% considera que la satisfacción laboral tiene 
un nivel medio, el 13,64% considera que el nivel es alto, y el 10,61% considera que 
el nivel es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El nivel de percepción sobre 
la satisfacción laboral por parte de los docentes de la institución educativa Nº 6064 
de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, es medio. 
Dimensiones de la variable satisfacción laboral 
Motivación  
Tabla 14.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de motivación 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 13 19.7 
Medio 43 65.2 
Alto 10 15.2 
Total 66 100.0 
 
Figura 6. Distribución porcentual de docentes según su apreciación sobre el nivel 





















Interpretación: De la tabla 14 y la figura 6 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 65,15% considera que el nivel de motivación tiene 
un nivel medio, el 15,15% considera que el nivel es alto, y el 19,70% considera que 
el nivel es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de motivación docente es observado por parte de los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una 
escala medio. 
Relaciones interpersonales 
Tabla 15.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de relaciones 
 Frecuencia Porcentaje 
Medio 55 83.3 
Alto 11 16.7 
Total 66 100.0 
 
Figura 7. Distribución porcentual de docentes según su apreciación sobre el nivel 






















Interpretación: De la tabla 15 y la figura 7 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 83,33% considera que el nivel de relaciones 
interpersonales tiene un nivel medio, mientras que el 16,67% considera que el nivel 
es alto. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de relaciones interpersonales es observado por parte de los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una 
escala medio. 
Incentivo 
Tabla 16.  
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes sobre el nivel de Incentivo 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 6 9.1 
Medio 49 74.2 
Alto 11 16.7 









Figura 8. Distribución porcentual de docentes según su apreciación sobre el nivel 





















Interpretación: De la tabla 16 y la figura 8 se puede observar que, según la 
apreciación de los docentes el 74,24% considera que el nivel de incentivo tiene un 
nivel medio, el 16,67% considera que el nivel es alto, mientras que el 9,09% 
considera que el nivel es bajo. 
De los resultados alcanzados se deduce que: El grado de percepción sobre 
el nivel de incentivo docente es observado por parte de los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016, en una escala 
medio. 
3.2. Contrastación de hipótesis 
Para contrastar la hipótesis general, se procedió a utilizar el coeficiente de 
correlación de Spearman, puesto que el estadístico es adecuado para establecer 
relaciones entre variables de escala de tipo ordinal. 
3.2.1. Clima organizacional y satisfacción laboral 
Hipótesis general 
H0:  No existe relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, 
Ugel 01, 2 016. 
H1:  Existe relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, 
Ugel 01, 2 016. 







Tabla 17.  









































**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se puede apreciar en la tabla 17, el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de 
educación básica regular, Ugel 01, 2016, se relacionan de manera significativa al 
obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,442 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto 
que la significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la 
hipótesis nula, aceptando la alterna.  
En consecuencia a mayor nivel de clima organizacional mayor será el nivel 
de satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de 




Figura 9. El clima organizacional la satisfacción laboral y en los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2 016. 
Como se puede apreciar en la figura 9; cuando el clima organizacional es bajo, el 
3% del nivel de la satisfacción laboral también es bajo, un 7,6% tiene nivel medio y 
no se evidencian niveles altos; así mismo cuando el nivel de clima organizacional 
es medio, el 10,6% presenta nivel bajo en satisfacción laboral, el 62,1% presenta 
nivel medio y el 3% tiene un nivel alto; finalmente cuando el nivel de clima 
organizacional es alto, no se evidencia niveles bajos de satisfacción laboral, el 6,1% 
presenta nivel medio y el 7,6% tiene un nivel alto. 
3.2.2. Clima organizacional y motivación 
Hipótesis específica 1 
H0:  No existe relación entre el clima organizacional y la motivación en los docentes 
de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 
2016. 
H1:  Existe relación entre el clima organizacional y la motivación en los docentes 




Si p ≤ 0.05 se rechaza entonces la hipótesis nula. 
Tabla 18.  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables clima organizacional y el 





































**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se muestra en la tabla 18, el clima organizacional y la motivación en 
los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 
01, 2016 se relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación 
Rho de Spearman de 0,356 existiendo una moderada correlación de las variables, 
así mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,003 indica 
que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna. 
En consecuencia, a mayor nivel de clima organizacional mayor será el nivel 
de motivación en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación 















Figura 10. El clima organizacional y la motivación en los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2 016. 
Como se observa en la figura 10; cuando el clima organizacional es bajo, el 4,5% 
del nivel de motivación docente también es bajo, un 15,2% tiene nivel medio y no 
se evidencian niveles altos; así mismo cuando el nivel de clima organizacional es 
medio, el 9,1% presenta un nivel de motivación bajo, el 51,5% presenta nivel medio 
y el otro 4,5% tiene un nivel alto; finalmente cuando el nivel de clima organizacional 
es alto no se evidencia un bajo nivel de motivación, el 9,1% presenta nivel medio y 
el 6,1% presenta nivel alto en el nivel de motivación docente. 
3.2.3. Clima organizacional y relaciones interpersonales 
H0 No existe relación entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de 
educación básica regular, Ugel 01, 2016. 
H2 Existe relación entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales 
en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica 




Si p ≤ 0.05 se rechaza entonces la hipótesis nula. 
Tabla 19.  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables clima organizacional y el 































**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se muestra en la tabla 19, el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación 
básica regular, Ugel 01, 2016 se relacionan de manera significativa al obtener un 
valor de correlación Rho de Spearman de 0,434 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la 
significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, 
aceptando la alterna. 
En consecuencia a mayor nivel de clima organizacional mayor será el nivel 
de relaciones interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 




Figura 11. Clima organizacional y relaciones interpersonales en los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2 016. 
Como se observa en la figura 11; cuando el clima organizacional es bajo, no 
se evidencia nivel de relaciones interpersonales bajo, un 12,1% tiene nivel medio y 
el 1,5% tienen nivel alto; así mismo cuando el clima organizacional es medio, no se 
evidencia relaciones interpersonales bajo, un 69,75% presenta nivel medio y el otro 
6,1% tiene un nivel alto; finalmente cuando el nivel de clima organizacional es alto 
no se evidencia relaciones interpersonales bajo, el 1,5% presenta nivel medio y el 
9,1% presenta nivel alto. 
3.2.4. Clima organizacional e incentivo 
H0 No existe relación entre el clima organizacional y los incentivos en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, 
Ugel 01, 2016. 
H3 Existe relación entre el clima organizacional y los incentivos en los docentes 





Si p ≤ 0.05 se rechaza entonces la hipótesis nula. 
Tabla 20.  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables clima organizacional y el 































**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Como se muestra en la tabla 20, el clima organizacional y el incentivo en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 
2 016 se relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho 
de Spearman de 0,259 existiendo una moderada correlación de las variables, así 
mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,036 indica que 
es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna. 
En consecuencia a mayor nivel de clima organizacional mayor será el nivel 
de incentivo en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación 
















Figura 12. Clima organizacional e incentivo en los docentes de la institución 
educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2 016. 
Como se observa en la figura 12; cuando el clima organizacional es bajo, no 
se evidencia nivel de incentivo bajo, un 12,1% tiene nivel medio y el 1,5% tienen 
nivel alto; así mismo cuando el clima organizacional es medio, un 9,1% tiene un 
nivel bajo de incentivo, un 59,1% presenta nivel medio y el otro 7,6% tiene un nivel 
alto; finalmente cuando el nivel de clima organizacional es alto no se evidencia nivel 
































Luego de procesar la información y de contrastar las hipótesis, los resultados de la 
investigación muestran las percepciones del personal docente con respecto a la 
variable clima organizacional, se ubican en el nivel medio o promedio con un 75,8%, 
mientras que la percepción docente con respecto a la variable satisfacción laboral 
también es media con un valor porcentual idéntico de 75,8%. Este resultado nos 
permite afirmar, de acuerdo a nuestra hipótesis general, que la relación entre las 
variables es moderada, con una correlación de Spearman de 0,442 y con un nivel 
de significancia de 0,000 < 0,05. Esto nos permite confirmar según la percepción 
del personal docente que a mejor clima organizacional mejor será la satisfacción 
laboral.  
El resultado encontrado en la presente investigación coincide en líneas 
generales con lo encontrado por Belizan (2015), cuyo trabajo estuvo orientado al 
estudio del clima organizacional y satisfacción laboral en docentes pertenecientes 
al sector público y privado que se encuentren laborando con título habilitado y con 
residencia en la ciudad autónoma de Buenos Aires; la investigación fue realizada 
en la Universidad Abierta Interamericana de la ciudad de Buenos Aires, Argentina, 
facultad de psicología y relaciones humanas; la autora nos afirma en sus 
conclusiones en relación a la hipótesis general que si existe relaciones 
estadísticamente significativas entre la Satisfacción Laboral y el Clima 
Organizacional en el personal docente evaluado. 
De la misma manera Pérez y Rivera (2015) en su trabajo sobre clima 
organizacional y satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de 
investigaciones de la Amazonía peruana, período 2013, estudio realizado en la 
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, facultad de ciencias económicas y 
de negocios; los autores precisan de los resultados obtenidos que existe un nivel 
medio o moderado de clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del instituto de investigaciones de la amazonia peruana. 
Así mismo Aguado (2 012) en su investigación sobre clima organizacional de 
una institución educativa de ventanilla según la perspectiva de los docentes, de la 
Universidad San Ignacio de Loyola, facultad de Educación, refirió en sus 
0conclusiones que existe un nivel aceptable de clima organizacional según la 
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perspectiva de los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. 
Es decir, el personal docente considera que su ambiente de trabajo les permite 
satisfacer las necesidades y expectativas de toda la comunidad educativa. Aunque 
no en un nivel óptimo que se requiere. 
Cabe señalar que las investigaciones antes referidas al igual que la nuestra 
se clasifican en base a los criterios siguientes: primero, por el tipo de pregunta 
planteada en el problema: es una investigación del nivel descriptivo, ya que 
describiremos el fenómeno de la situación actual; segundo, por el método de 
estudio de las variables, es una investigación cuantitativa, pues se obtendrá datos 
numéricos categorizados en el estudio de las variables; tercero, por el tiempo de 
aplicación de la variable, es una investigación de corte transversal dado que para 
la obtención de los datos no es imprescindible estudiarlas a lo largo del tiempo, sino 
haciendo un corte temporal en el instante en que se realiza la medición de ambas 
variables. 
Con respecto a la hipótesis específica 1, se halló en relación a clima 
organizacional y la dimensión motivación, que la percepción de los docentes con 
respecto a clima organizacional se ubicó en el nivel medio o promedio con un 
75,8%, mientras que la percepción docente con respecto a la dimensión motivación 
también se ubicó en un nivel medio con un 65,2%. Este resultado nos permite 
afirmar, de acuerdo a nuestra hipótesis específica 1, que las percepciones son 
favorables, cuando se efectuó el contraste se verificó que si existe correlación, 
puesto que la correlación de Spearman fue de 0,356 y con un nivel de significancia 
de 0,003 < 0,05. Esto nos permite inferir que según la percepción del personal 
docente que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor será la motivación en 
los docentes, el docente se sentirá más motivado con una buena actitud con 
predisposición del logro de sus ideales en todos sus aspectos y entre ellos la 
satisfacción.  
El resultado encontrado en la presente investigación coincide en líneas 
generales con lo encontrado por Quispe (2015) en su investigación sobre  clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, 
Andahuaylas, estudio realizado en Universidad Nacional José María Arguedas, 
facultad de ciencias de la empresa; el autor, refirió en sus conclusiones al 
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determinar la relación entre la dimensión motivación laboral y eficiencia laboral de 
la Municipalidad Distrital de Pacucha, la evidencia estadística de correlación es de 
0.362, donde demuestra que existe una relación directa; positiva débil; es decir que 
a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece para ambas 
variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque la evidencia estadística 
demuestra que los resultados presentan una significancia menor a 0.01.Entonces 
manifiesta que no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, 
porque la p-valor <0.05.  
De la misma manera Melendez (2015) en su investigación sobre relación 
entre el clima laboral y el desempeño de los servidores de la subsecretaria 
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014, de la 
Universidad Tecnologica Equinoccial, de la ciudad de Quito, Ecuador, facultad de 
educación, describió en sus conclusiones que el desempeño laboral es primordial 
para la ejecución de las actividades, no obstante el cumplimiento posee un valor 
moderado; refiere además que, en cuanto a la camaradería es decir a la relación 
cordial que tiene entre grupos y el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima 
de los funcionarios/rias se correlaciona de una manera positiva. 
 Con respecto a la hipótesis específica 2, se halló en relación a clima 
organizacional y la dimensión relaciones interpersonales, que la percepción de los 
docentes con respecto a clima organizacional se ubicó en el nivel medio o promedio 
con un 75,8%, mientras que la percepción docente con respecto a la dimensión 
relaciones interpersonales también se ubicó en un nivel medio con un 83,3%. Este 
resultado nos permite afirmar, de acuerdo a nuestra hipótesis específica 2, que las 
percepciones son favorables, cuando se efectuó el contraste se verificó que si 
existe correlación, puesto que la correlación de Spearman fue de 0,434 y con un 
nivel de significancia de 0,000 < 0,05. Esto nos permite inferir que según la 
percepción del personal docente que cuanto mejor sea el clima organizacional 
mejor será las relaciones interpersonales en los docentes.  
El resultado encontrado en la presente investigación coincide en líneas 
generales con lo encontrado por Fuentes (2012) en su investigación sobre  
satisfacción laboral y su influencia en la productividad, estudio realizado en la 
delegación de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de 
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Quetzaltenango, Guatemala, de la Universidad Rafael Landivar, refirió en sus 
conclusiones que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por 
el trabajo las condiciones generales y  la antigüedad dentro de la Delegación de 
Recursos Humanos son indicadores que actúan para que los trabajadores estén 
satisfechos. Además, precisa que más de la mitad de los encuestados mantienen 
una buena relación con sus compañeros y jefes y esto ayuda a la convivencia diaria 
y al desarrollo de sus actividades, no obstante de ser el organismo judicial una 
institución constituida por más de 1000 trabajadores. 
De la misma manera Huamaní (2015) en su investigación sobre el clima 
organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal de conducción 
de trenes, del área de transporte del metro de Lima, la línea 1 en el 2013, de la 
Universidad Nacional Tecnológica de Lima Sur, precisó en sus conclusiones que el 
personal de conducción de trenes del metro de lima, la línea 1; están restringidos 
al cumplimiento estricto de los procedimientos estipulados en el ROI (Reglamento 
Operativo Interno) en  la realización de sus labores, tiene una apreciación que sus 
condiciones laborales son muy buenas, las relaciones interpersonales con los 
compañeros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso 
de responsabilidad. Además, señala que el 36,7 % de los encuestados, que 
representa al mayor porcentaje del 100%, opina que muchas veces, su jefe 
promueve las relaciones humanas con su personal.  
Con respecto a la hipótesis específica 3, se halló en relación a clima 
organizacional y la dimensión incentivos, que la percepción de los docentes con 
respecto a clima organizacional se ubicó en el nivel medio o promedio con un 
75,8%, mientras que la percepción docente con respecto a la dimensión incentivos 
también se ubicó en un nivel medio con un 74,2%. Este resultado nos permite 
afirmar, de acuerdo a nuestra hipótesis específica 3, que las percepciones son 
favorables, cuando se efectuó el contraste se verificó que si existe correlación, 
puesto que la correlación de Spearman fue de 0,259 y con un nivel de significancia 
de 0,036 < 0,05. Esto nos permite inferir que según la percepción del personal 
docente que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor será el nivel de 
incentivos en los docentes. Sobre el punto podemos localizar en la investigación un 
concepto preciso que nos permita reforzar los resultados encontrados.  
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El resultado encontrado en el presente estudio coincide en líneas generales 
con lo encontrado por Satey (2014) en su investigación sobre incentivos laborales 
y clima organizacional, estudio realizado con el personal de la delegación de 
recursos humanos del organismo judicial, de la Universidad Rafael Landívar, 
Facultad de Humanidades en la ciudad de Quetzaltenango, de Guatemala, 
estableció en sus conclusiones que existe influencia entre los incentivos laborales 
y el clima organizacional debido a que los incentivos provocan motivación y 
satisfacción en los trabajadores, lo cual indica que tiene relación directa con el 
ambiente que tiene en su entorno. Además, refirió que se identificó los tipos de 
incentivos con los que cuentan los empleados del organismo judicial, éstos 
consisten en 25 incentivos laborales tanto económicos como no económicos, entre 
ellos 16 son económicos y 9 son no económicos.  
Por su parte Gûell (2014) en su investigación sobre estudio de la satisfacción 
laboral de los maestros realizado en la Universidad Internacional de Cataluña de la 
ciudad de Barcelona, España, Facultad de Ciencias Humanas y Jurídicas, 
estableció en sus conclusiones que la insatisfacción de algunos docentes con el 
sueldo que perciben puede estar ligada a la falta de expectativas de promoción e 
incentivos económicos, por ello la satisfacción con la remuneración económica en 
general queda relegada como factor de satisfacción a favor de otros aspectos. Es 
así que precisa que se hace necesario el plantear un plan de carrera profesional 
con incentivos en dos vertientes económica y profesional, económica orientada a 
una progresión en el sueldo de los docentes y profesional fomentando las 
expectativas y la promoción, aplicando incentivos basados en formación, 
evaluación de resultados, participación en proyectos o trabajos de investigación.  
En consecuencia, los resultados alcanzados revelan algunos un poco más, 
otros un poco menos, la relación existente entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral con sus dimensiones correspondientes, dejando establecido 
que el clima organizacional representa una razón estratégica en la satisfacción 
laboral puesto que permite estructurar las distintas funciones de la institución para 



























Primera:  Teniendo en cuenta el objetivo general además de los resultados del 
análisis estadísticos, podemos indicar que si existe una relación entre 
las variables clima organizacional y satisfacción laboral con una 
correlación de Spearman de 0,442. Además, el nivel de significancia 
tiene un valor de p = 0,000 que es menor a 0,05 lo que permite afirmar 
que la relación es significativa, rechazando la hipótesis nula y 
aceptando la hipótesis alterna, confirmando que a mejor clima 
organizacional, mejor será la satisfacción laboral. 
Segunda:  Teniendo en cuenta el primer objetivo específico además de los 
resultados de los análisis estadísticos, podemos dar cuenta de que si 
existe una relación entre el clima organizacional y la motivación con 
una correlación de Spearman de 0,356. Este grado de correlación que 
presentan las variables es moderada. Además, el nivel de 
significancia tiene un valor de 0,003 que es menor a 0,05 lo que 
permite afirmar que la relación es significativa, rechazando por lo tanto 
la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna. Es decir que a 
medida que el clima organizacional sea bueno, mejor será la 
motivación de los docentes. 
Tercera: Teniendo en cuenta el segundo objetivo específico además de los 
resultados de los análisis estadísticos, podemos dar cuenta de que si 
existe una relación entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales con una correlación de Spearman de 0,434. Este 
grado de correlación que presentan las variables es moderada. 
Además, el nivel de significancia tiene un valor de 0,000 que es menor 
a 0,05 lo que permite afirmar también que la relación es significativa, 
rechazando por lo tanto la hipótesis nula y aceptando la hipótesis 
alterna. Ello significa que a medida que tengamos un mejor clima 
organizacional, las relaciones interpersonales será bueno. 
Cuarta: Teniendo en cuenta el tercer objetivo específico además de los 
resultados de los análisis estadísticos, podemos dar cuenta de que si 
existe una relación entre el clima organizacional y los incentivos al 
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personal docente con una correlación de Spearman de 0,259. Este 
grado de correlación que presentan las variables es moderada baja. 
Además, el nivel de significancia tiene un valor de 0,036 que es menor 
a 0,05 lo que permite afirmar también que la relación es significativa, 
rechazando por lo tanto la hipótesis nula y aceptando la hipótesis 
alterna. Ello significa que cuanto mejor sea el clima organizacional 











































Propalar los resultados de la investigación con la finalidad de fomentar un plan de 
liderazgo con la finalidad de mejorar el clima organizacional y la satisfacción laboral 
para que la institución llegue a su nivel óptimo académico en bienestar del 
estudiante. 
Segunda: 
Implementar un curso vivencial sobre clima organizacional y la motivación con 
especialistas del área administrativa del ministerio de educación a través de talleres 
vivenciales dirigidos a los integrantes de la comunidad educativa con el propósito 
de fortalecer el clima organizacional y los niveles de motivación mediante incentivos 
diseñados por la institución educativa que permita satisfacer las expectativas del 
personal. 
Tercera: 
Sostener actividades de integración con la participación de la comunidad educativa 
a bien de fortalecer el clima organizacional y las relaciones interpersonales que 
mejoren la cooperación, la integración y la comunicación a fin de mejorar el clima 
institucional. 
Cuarta: 
Establecer un programa de recompensas e incentivos con la participación del 
personal docente e involucrando al personal no docente con el ideal de manifestar 
el debido reconocimiento de manera permanente al personal por sus logros a bien 
de lograr un mejor clima organizacional y por consiguiente la satisfacción laboral 
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Anexo 1. Artículo científico 
Resumen 
El presente trabajo de investigación, tuvo como problema general: ¿Qué relación existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la Institución 
Educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel 01, 2016? 
Se trata de una investigación de tipo básica, de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental: transversal correlacional. El método utilizado fue el hipotético deductivo. La 
muestra fue censal y comprendió a toda la población integrada por 66 docentes. Se aplicó 
la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala likert para ambas variables. Los 
instrumentos de investigación cumplieron con los requisitos de validación y confiabilidad. 
Los resultados de la investigación evidencian que existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en docentes de la Institución Educativa Nº 6064 de 
Educación Básica Regular Ugel 01, 2016; indica que hay una moderada correlación entre 
las variables (Rho de Spearman = 0.442) y un nivel de significancia de p = 0.000 < 0.05). 
Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, motivación, relaciones 
interpersonales e incentivos. 
Abstract 
The present research work had as a general problem: What is the relationship 
between the organizational climate and job satisfaction in the teachers of Institution 
No. 6064 of regular basic education Ugel. 01, 2016? 
It is a research of basic type, of quantitative approach, of non-experimental 
design: correlational cross-sectional. The method used was the hypothetical 
deductive. The sample was census and included the entire population of 66 
teachers. The survey technique was applied with a likert scale questionnaire for both 
variables. The research instruments met the validation and reliability requirements 
The results of the research show that there is a relationship between the 
organizational climate and job satisfaction in teachers of Institution No. 6064 of 
Regular Basic Educación Ugel. 01, 2016; indicates that there is a moderate 
correlation between the variables (Spearman's Rho = 0.442) and a significance level 
of p = 0.000 <0.05). 
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Key words: Organizational climate, job satisfaction, motivation, interpersonal relationships 
and incentives. 
INTRODUCCION 
Se realizó la revisión de investigaciones relacionadas a las variables de estudio que 
servirán como fundamento teórico y para la discusión de los resultados. 
Antecedentes internacionales 
Meléndez (2015), realiza un estudio titulado “Relación entre el clima laboral y el desempeño 
de los servidores de la subsecretaría administrativa financiera del ministerio de finanzas, 
en el periodo 2013-2014”, para optar el grado de Magister en Gestión del Talento Humano, 
en la universidad tecnológica equinoccial de Quito, Ecuador. El objetivo de la tesis fue 
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los servidores 
de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. Es una 
investigación explicativa, de tipo descriptivo que permitirá conocer las correlaciones e 
interpretarlas. Los resultados indican que el clima organizacional definitivamente no influye 
en el desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones y señala que si 
influyen en el desempeño laboral, pero definitivamente no el clima organizacional.  
Belizán (2015), presento el trabajo titulado “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en docentes pertenecientes al sector público y Privado”, tesis de licenciatura en 
Psicología de la Universidad Abierta Interamericana de Argentina. Objetivo: determinar la 
existencia de diferencias en la percepción del Clima Organizacional y el nivel de 
Satisfacción Laboral de los docentes pertenecientes al sector público y privado. El diseño 
de la presente investigación es de tipo transversal, descriptivo-comparativo no 
experimental entre los sectores público y privado. Los resultados muestran que se encontró 
correlación significativa entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones 
de la satisfacción laboral. La conclusión es que existen relaciones estadísticamente 
significativas entre la Satisfacción Laboral y el Clima Organizacional en los docentes 
evaluados.  
Antecedentes nacionales 
Quispe (2015), realizó un estudio titulado “Clima organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, tesis de licenciado en 
administración de empresas, cuyo objetivo fue determinar la relación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 
2015. El diseño es de tipo no experimental; transeccional correlacional. Los resultados 
obtenidos muestran que el concepto de clima organizacional está vinculada a la 
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comunicación interpersonal, autonomía para la toma de decisiones, motivación laboral y 
otros referentes al comportamiento. Conclusión: existe una relación directa; positiva 
moderada. Asimismo, la significatividad, es alta por que los resultados presentan un valor 
menor a 0.01.  
Perez N., Rivera P. (2015), realizaron la tesis “Clima organizacional y satisfacción Laboral 
en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonía peruana, período 2013” 
de Magister en Gestión empresarial de la Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, 
Iquitos. Objetivo: determinar la relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, 
Periodo 2013. El diseño es descriptivo y correlacional, los resultados. Conclusiones: existe 
un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013, también que existe un Nivel Medio 
o moderado de Satisfacción Laboral de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones 
de la Amazonía Peruana, Periodo 2013. 
Clima organizacional 
Méndez (2005), al respecto señala: “lo constituye el medio interno de una organización, la 
atmósfera que existe en cada organización, incluye diferentes aspectos de la situación que 
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, la 
tecnología, las políticas de la compañía, las metas operacionales, los reglamentos internos 
( factores estructurales). Además de las actitudes, sistemas de valores, formas de 
comportamiento sociales que son sancionados (factores sociales)”. 
Satisfacción laboral 
Gonzales (2006), afirma: “La satisfacción docente es la suma de maneras de percibir y 
actuar hacia la tarea de la escuela. Es decir, representa el grado de armonía entre el 
trabajo, lo que espera y desea el educador dentro del entorno laboral y está en función de 
apreciaciones, tanto cognitivas como emocionales, sobre lo que sucede”. 
Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016? 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la motivación en los docentes 
de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016? 
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¿Qué relación existe entre clima organizacional y las relaciones interpersonales en 
los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 
01, 2016? 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y los incentivos en los docentes de la 
institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016? 
Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
los docentes de la Institución Educativa Nº 6064 de educación básica regular Ugel Nº 01, 
2016. 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la motivación en 
los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 
01, 2016. 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación 
básica regular, Ugel 01, 2016. 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y los incentivos en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016. 
METODOLOGIA 
El enfoque empleado en la presente investigación fue el cuantitativo porque se 
recolectaron datos de las variables de estudio y se procesó la información utilizando la 
estadística. Por otro lado, para probar las hipótesis materia de investigación se utilizó el 
método hipotético deductivo. El presente estudio es de carácter básico, puesto que 
pretende describir las características de las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral. Además el diseño del presente es no experimental transversal, ya que su propósito 
es describir las variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. 
La población de esta investigación está conformada por los docentes de los niveles 
de inicial, primaria y secundaria, que asciende a un total de 66 personas. La muestra 
utilizada está conformada por el total del personal docente de la Institución, puesto que la 
población de estudio no es tan considerable, por tales razones la muestra es la misma 
cantidad de la población que son 66. La variable clima organizacional, estuvo compuesta 
por tres dimensiones: Autonomía (10 ítems), Confianza (10 ítems) y Reconocimiento (10 
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ítems), en total cuenta con 30 ítems. La variable satisfacción laboral también estuvo 
compuesta por tres dimensiones: Motivación (10 ítems), relaciones interpersonales (10 
ítems) e Incentivos (10 ítems), en total cuenta con 30 ítems. 
RESULTADOS 
La variable clima organizacional está relacionada con la variable satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016, 
de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,442 
existiendo una moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa 
puesto que la significancia de p = 0,000 lo que indica que es menor a 0,05, por tanto se 
acepta la hipótesis general. 
La variable clima organizacional está relacionada con la variable motivación en los 
docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 2016, 
de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,356 
existiendo una moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa 
puesto que la significancia de p = 0,003 lo que indica que es menor a 0,05, por tanto se 
acepta la hipótesis especifica 1. 
La variable clima organizacional está relacionada con la variable relaciones 
interpersonales en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica 
regular, Ugel 01, 2016, de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de 
Spearman de 0,434 existiendo una moderada correlación de las variables, así mismo la 
relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,000 lo que indica que es menor 
a 0,05, por tanto se acepta la hipótesis especifica 2. 
La variable clima organizacional está relacionada con la variable relaciones interpersonales 
en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de educación básica regular, Ugel 01, 
2016, de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,259 
existiendo una moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa 
puesto que la significancia de p = 0,036 lo que indica que es menor a 0,05, por tanto se 
acepta la hipótesis especifica 3. 
CONCLUSIONES 
Primera: Se ha determinado que si existe una relación entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral con una correlación de Spearman de 0,442. 
Además el nivel de significancia tiene un valor de p = 0,000 que es menor a 0,05 lo 
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que permite afirmar que la relación es significativa, confirmando que a mejor clima 
organizacional, mejor será la satisfacción laboral. 
Segunda: Se ha determinado que si existe una relación entre el clima 
organizacional y la motivación con una correlación de Spearman de 0,356. Este 
grado de correlación que presentan las variables es moderada. Además el nivel de 
significancia tiene un valor de 0,003 que es menor a 0,05 lo que permite afirmar 
que la relación es significativa, es decir que a medida que el clima organizacional 
sea bueno, mejor será la motivación de los docentes. 
Tercera: Se ha determinado que si existe una relación entre el clima organizacional 
y las relaciones interpersonales con una correlación de Spearman de 0,434. Este 
grado de correlación que presentan las variables es moderada. Además el nivel de 
significancia tiene un valor de 0,000 que es menor a 0,05 lo que permite afirmar 
también que la relación es significativa. Ello significa que a medida que tengamos 
un mejor clima organizacional, las relaciones interpersonales será bueno. 
Cuarta: Se ha determinado que si existe una relación entre el clima organizacional 
y los incentivos al personal docente con una correlación de Spearman de 0,259. 
Este grado de correlación que presentan las variables es moderada baja. Además 
el nivel de significancia tiene un valor de 0,036 que es menor a 0,05 lo que permite 
afirmar también que la relación es significativa, ello significa que cuanto mejor sea 
el clima organizacional mejor será el nivel de incentivos en los docentes. 
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Clima organizacional y satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa Nº 6064 de Educación Básica Regular Ugel  01, 2016 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL 
 
¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 6064 de 
Educación Básica Regular 
Ugel 01, 2016? 
 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y la 
motivacion en los docentes 
de la Institución Educativa 
Nº 6064 de Educación 




¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y las 
relaciones interpersonales 
en los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
6064 de Educación Básica 
Regular Ugel 01, 2016? 
OBJETIVO GENERAL 
 
Determinar la relación entre 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 6064 de 
Educación Básica Regular 




Determinar la relación entre el 
clima organizacional y la 
motivación en los docentes de 
la Institución Educativa Nº 
6064 de Educación Básica 
Regular Ugel 01, 2016. 
 
 
Determinar la relación entre el 
clima organizacional y las 
relaciones interpersonales en 
los docentes de la Institución 
Educativa Nº 6064 de 
Educación Básica Regular 
Ugel 01, 2016. 
HIPÓTESIS GENERAL 
 
Existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
Institución Educativa Nª 6064 de 






Existe relación entre el clima 
organizacional y la motivación en 
los docentes de la Institución 
Educativa Nª 6064 de Educación 
Básica Regular Ugel 01, 2016. 
 
 
Existe relación entre el clima 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en los docentes 
de la Institución Educativa Nª 
VARIABLE 1:  CLIMA ORGANIZACIONAL  
DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS ESCALA NIVELES O 
RANGOS 




Se desenvuelve libremente  
 
Cumple con sus obligaciones.  
Resuelve situaciones laborales. 
1, 2, 3, 
4, 5, 6, 




















[38 – 50] 
 
Medio 
[24 – 37] 
 
Bajo 
[10 – 23] 
 
• Confianza  
 
 
Muestra dialogo fluido  
 
Manifiesta discreción  
 





19 y 20 
• Reconocimiento  
Se entrega al trabajo  






29 y 30 
VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL 
DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS ESCALA NIVELES O 
RANGOS 







¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y los 
incentivos en los docentes 
de la Institución Educativa 
Nº 6064  de Educación 
Básica Regular Ugel  01, 
2016? 
 
Determinar la relación entre 
el clima organizacional y los 
incentivos en los docentes de 
la Institución Educativa Nª 
6064 de Educación Básica 
Regular Ugel 01, 2016. 
6064 de Educación Básica Regular 
Ugel 01, 2016. 
 
 
Existe relación entre el clima 
organizacional y los incentivos en 
los docentes de la Institución 
Educativa Nª 6064 de Educación 





Participa laboralmente  
 
Expresa agradecimiento  
 
Brinda aliento 
1, 2, 3, 
4, 5, 6, 























[38 – 50] 
 
Medio 
[24 – 37] 
 
Bajo 










Organiza recursos  
 





19 y 20 
 
• Incentivos 
Reconoce labor  
 
Existe convenios  
 





29 y 30 
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Tipo y diseño de investigación  Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e inferencial 
Tipos:  
 
Investigación básico descriptivo 
 
Diseño de investigación:  
 









       O1    clima   organizacional  
 
           
             r 
  M 
           
              
              O2  satisfacción laboral   
 
Donde:  
M = Muestra (Población total) 
O1 = Son las observaciones Clima 
Organizacional.  
O2 = Son las observaciones 
Satisfacción Laboral.  






Tipo de muestra: 
 
Muestreo  de tipo censal 
No probabilístico 




Instrumento para medir el clima organizacional  
 
Nombre: cuestionario de clima organizacional 
Autor: Koys & Decottis 




Determinar el clima organizacional 
Administración: individual y /o colectiva 














Correlacional de Spearman 
Conocer la relación de dimensiones. 
 
 
Instrumento para medir la satisfacción laboral 
 
Nombre: Cuestionarios de satisfacción laboral. 
Autor: Meliá et. Al. 
Lugar: Chile  
Año: 1990- 1986 
(adaptado) 
Objetivo: 
Determinar la satisfacción laboral. 
Administración:  
Individual y/o colectiva. 






Anexo 3. Ficha Técnica. Instrumento de recolección de datos 
Variable 1 
Instrumento para medir el clima organizacional 
Nombre: Cuestionario de clima organizacional 
Autor: Koys & Decottis 
Lugar: Chile  
Año de aplicación: 1 991  
Objetivo: Determinar el clima organizacional 
Administración: Individual y/o colectiva 
Tiempo Aplicación: En promedio 20 minutos. 
Escala valorativa: alto, medio y bajo 
Adaptación: Carlos Zegarra Ramos 
Variable 2 
Instrumento para medir la satisfacción laboral  
Nombre: Cuestionario de satisfacción laboral 
Autor: Meliá et. Al. 
Año: 1 990 – 1986  
Objetivo: Determinar la satisfacción laboral 
Administración: Individual y/o colectiva  
Tiempo Aplicación: En promedio 20 minutos. 
Escala valorativa: alto, medio y bajo 











En las siguientes proposiciones marque con una x en el valor del casillero que según usted 
corresponda al clima institucional de la Institución Educativa. Conteste señalando la que 
mejor describa su situación presente. Agradeceré su sinceridad para obtener resultados 
reales. Recuerda que es totalmente anónimo. Agradezco de antemano su colaboración.  
 












AUTONOMIA 1 2 3 4 5 
1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influya 
en la forma en que desempeño mi trabajo 
     
2. Yo propongo mis propias actividades de trabajo      
3. Determino los estándares de ejecución de mi trabajo      
4. Organizo mi trabajo como mejor me parece      
5. Preparo cada una de las sesiones de trabajo      
6. Asumo la tutoría con agrado y satisfacción      
7. Efectuó seguimiento a las actividades pedagógicas 
planeadas 
     
8. Gestiono recursos financieros y materiales para la IE.      
9. Tomo decisiones importantes para el bienestar de la IE.      
10. El Director hace que su equipo trabaje con entusiasmo.      
CONFIANZA 1 2 3 4 5 
11. Puedo confiar en que mi Jefe no divulgue las cosas que 
le cuento en forma confidencial 
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12. Mi Jefe es una persona con la que se puede hablar 
abiertamente 
     
13. Mi Jefe cumple con los compromisos que adquiere 
conmigo. 
     
14. A menudo, los docentes crean problemas hablando de 
otros a sus espaldas 
     
15. El Director reserva una confidencia encargada.      
16. Indaga las causas del brote de un conflicto.      
17. Puedo confiar en mis compañeros, que no divulguen los 
aspectos que les cuento en forma confidencial. 
     
18. Sentimos confianza entre compañeros      
19. Existe facilidad para hacer todo tipo de trámites en la IE.      
20. Mi Jefe apoya las propuestas de las comisiones de 
trabajo. 
     
RECONOCIMIENTO 1 2 3 4 5 
21. Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien 
mi trabajo. 
     
22. La única vez que se habla sobre mi rendimiento es 
cuando he cometido un error. 
     
23. Mi Jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.      
24. Mi Jefe es rápido para reconocer una buena ejecución.      
25. Mi Jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe 
hacer. 
     
26. Mi Jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.      
27. Mi Jefe me anima a encontrar nuevas formas de 
enfrentar antiguos problemas. 
     
28. Mi Jefe valora ( nuevas formas de hacer las cosas)       
29. Me desempeño con eficiencia.      















En las siguientes proposiciones marque con una x en el valor del casillero que según usted 
corresponda a la satisfacción laboral de la Institución Educativa. Conteste señalando la que 
mejor describa su situación presente. Agradeceré su sinceridad para obtener resultados 
reales. Recuerda que es totalmente anónimo. Agradezco de antemano su colaboración. 
 












MOTIVACION 1 2 3 4 5 
1. Mi contribución juega un papel importante con el éxito 
de la institución 
     
2. La labor que desempeño es valorada por todos los 
agentes educativos 
     
3. Me desenvuelvo responsablemente      
4. Siente que está realizando algo valioso      
5. Mi trabajo me ofrece hacer las cosas que me gustan      
6. Me siento complacido con la actividad que realizo      
7. El trabajo que realizo es motivador      
8. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo      
9. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)      
10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente      
RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 4 5 
11. La relación con mis compañeros de trabajo es buena      
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12. El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
13. Me agrada trabajar con mis compañeros.      
14. Prefiero tomar distancia con las personas con las que 
trabajo 
     
15. La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
de trabajo. 
     
16. Existe buena comunicación entre mis compañeros de 
trabajo 
     
17. Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 
consulta 
     
18. La relación que tengo con mis superiores es cordial      
19. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).      
20. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
INCENTIVOS 1 2 3 4 5 
21. Recibo buen trato en mi trabajo      
22. En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor 
realizada 
     
23. Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los 
adecuados 
     
24. Existe un ambiente organizado en mi trabajo      
25. Tengo la libertad de elegir mi método de trabajo      
26. Existen programas de capacitación de parte del ministerio      
27. Recibo apoyo de parte de la institución para realizar mi 
trabajo 
     
28. Son flexibles para la entrega de documentos en mi trabajo      
29. Reconocen mi labor realizada en actos públicos      







Anexo 5. Constancia emitida por la institución que acredita la 





































Anexo 6. Base de datos  































































1 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
2 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 4 
3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 5 3 4 4 5 5 4 4 4 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 4 3 5 5 4 5 3 
6 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 3 
7 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 
8 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 
9 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
10 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 
11 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 
13 3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
119 
 
14 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 4 5 3 5 4 4 4 5 4 
15 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 
16 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 4 5 3 4 5 5 3 4 4 5 5 4 4 4 
17 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 
18 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 
19 3 5 4 3 4 5 4 5 3 5 5 4 4 2 3 3 3 3 3 5 5 3 4 3 4 3 4 4 4 4 
20 3 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 4 3 4 4 5 3 
21 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 2 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3 5 1 5 4 4 
22 5 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 2 4 5 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 5 2 2 5 1 
23 5 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 4 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 5 3 3 3 
24 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 1 3 5 3 2 3 3 4 4 5 3 2 3 
25 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 3 3 1 3 5 3 2 3 3 4 5 2 3 4 3 
26 3 5 3 3 5 3 3 4 4 5 5 5 1 4 4 4 2 3 4 5 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 
27 3 3 3 5 3 3 3 5 4 5 5 1 5 4 4 4 2 3 4 5 3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 
28 4 4 5 3 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
29 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 1 3 4 3 5 2 4 4 3 
30 5 5 4 5 5 3 5 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 5 3 4 3 5 2 1 4 3 
31 5 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 4 3 3 1 2 3 4 3 5 3 4 3 1 2 4 4 4 
32 4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 5 3 4 3 5 3 4 4 2 
120 
 
33 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 4 3 4 3 5 1 4 4 1 
34 3 5 3 4 5 3 3 1 4 5 3 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 4 1 
35 4 4 4 5 3 4 3 1 3 4 3 3 5 4 5 4 1 3 4 5 5 4 3 4 3 5 3 3 2 2 
36 3 3 4 4 3 3 1 4 5 4 4 3 3 4 3 3 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
37 5 5 4 3 3 4 1 4 3 5 3 3 3 4 3 3 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
38 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 3 3 4 4 3 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
39 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 3 5 3 3 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
40 5 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 4 3 3 2 2 3 4 3 5 3 4 3 5 5 4 4 1 
41 4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 2 3 4 5 3 5 3 4 3 5 5 4 4 1 
42 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 4 3 4 3 5 5 4 4 1 
43 3 3 3 4 5 3 3 5 4 5 3 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 
44 4 4 4 5 3 4 3 1 3 4 3 3 5 4 5 4 1 3 4 5 5 4 3 4 3 5 5 3 4 2 
45 3 3 4 4 3 3 1 4 5 4 4 3 3 4 3 3 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
46 5 5 4 3 3 4 1 4 3 5 3 3 3 2 3 2 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
47 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
48 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
49 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 5 4 4 3 3 3 4 5 4 3 3 3 4 5 3 4 4 3 
50 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 5 4 4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 5 3 3 4 4 3 
51 4 3 4 2 4 1 5 3 4 5 4 3 4 4 3 3 2 3 4 5 3 1 3 4 3 5 5 4 4 1 
121 
 
52 4 4 3 2 3 2 2 3 4 5 4 3 4 4 3 3 2 3 4 5 3 1 3 4 3 5 5 4 4 3 
53 5 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 4 3 3 2 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 4 4 2 
54 4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 5 3 4 3 2 5 4 4 3 
55 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 3 4 3 5 2 4 4 2 
56 3 3 3 4 2 3 3 2 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 5 3 4 3 3 5 4 3 3 4 3 
57 4 4 4 5 3 4 3 1 3 4 3 3 5 4 5 4 1 3 4 5 5 4 3 4 3 5 5 3 4 2 
58 3 3 4 4 3 3 1 4 5 4 4 3 3 4 3 3 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
59 5 5 4 3 3 4 1 4 3 5 3 3 3 4 3 3 2 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 
60 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 3 5 4 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
61 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 5 3 4 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
62 5 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 4 3 3 1 2 3 4 3 5 3 2 3 2 5 4 4 2 
63 4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 1 3 4 5 3 5 3 4 3 2 5 4 4 3 
64 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 3 1 3 4 5 3 4 3 4 3 5 5 4 4 1 
65 3 3 3 4 1 3 3 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 










































































1 4 5 3 3  4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 4 5 5  5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 3 5 3 3 5 3 4 5 5 
3 4 4 4 5  5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 3 5 
4 5 5 5 5  5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 4 4 3 3 
5 4 4 5 5  4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 3 
6 4 5 4 5  5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 
7 5 4 5 5  5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
8 4 5 5 4  5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 
9 4 4 5 4  4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 
10 4 5 4 5  5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 5 
11 5 4 5 4  5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 
12 4 5 5 5  4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 
123 
 
13 3 4 5 3  4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 4 
14 3 4 3 4  4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 
15 3 3 4 4  4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 
16 5 4 3 3  4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
17 5 4 4 3  4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
18 3 4 4 3  5 3 4 3 3 3 5 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 4 3 
19 3 4 3 4  3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 3 4 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 
20 3 3 3 5  4 4 4 4 5 4 5 5 3 3 4 5 3 3 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 
21 5 4 4 3  5 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 4 3 2 3 3 3 
22 5 4 3 5  3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
23 5 4 4 3  3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
24 4 4 3 4  4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 
25 3 4 4 3  3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 5 3 
26 4 3 4 4  5 3 3 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 2 4 3 5 
27 3 4 4 3  3 3 4 3 4 4 4 4 5 5 3 5 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
28 4 4 3 3  3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 
29 4 4 3 3  3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 2 4 
30 4 4 4 5  3 4 4 1 5 1 4 1 4 4 5 2 1 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 
31 4 5 5 5  4 5 4 3 5 4 3 5 5 2 3 5 3 3 4 5 4 2 4 3 4 5 5 1 5 2 
124 
 
32 3 4 4 5  3 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 1 4 1 5 2 5 5 2 5 5 1 
33 4 4 5 5  4 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 3 2 4 4 5 5 5 5 5 5 1 5 2 5 2 
34 4 4 3 5  4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 2 5 5 4 4 2 5 
35 4 4 3 5  3 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 
36 4 4 5 3  4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 
37 3 4 3 5  3 3 4 3 3 3 5 4 3 2 4 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 3 
38 3 4 4 3  3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 3 3 1 
39 4 4 3 4  3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 3 3 5 
40 4 4 5 4  3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 3 3 4 3 3 5 
41 4 4 3 3  3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 
42 4 4 3 3  3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 5 5 4 3 4 3 
43 3 4 2 3  3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 
44 3 4 3 3  3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 
45 3 3 3 5  3 3 3 3 3 4 4 4 5 3 3 3 3 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 2 2 
46 5 4 5 3  3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
47 5 4 3 3  3 3 4 5 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
48 3 4 3 3  3 3 4 3 3 3 5 4 3 4 3 3 3 4 2 5 4 4 5 4 4 3 4 4 2 3 
49 4 4 5 3  3 3 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 5 5 4 3 4 3 
50 3 4 2 3  3 3 3 4 2 2 4 3 2 4 4 4 3 2 3 5 4 5 2 5 4 3 4 4 3 3 
125 
 
51 3 4 3 3  3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 
52 3 3 3 5  3 3 3 3 3 4 4 4 5 3 3 3 3 4 4 5 5 4 3 2 4 4 4 4 2 2 
53 5 4 3 3  3 3 4 5 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 
54 5 4 3 5  3 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
55 3 4 3 3  3 3 4 3 3 3 5 4 3 4 3 3 3 4 5 2 4 4 5 4 4 3 4 1 2 3 
56 3 4 3 3  3 1 4 4 5 4 5 5 3 3 3 4 3 4 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 
57 3 3 3 3  3 1 4 4 5 4 5 5 3 3 4 5 3 3 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 
58 5 4 5 3  3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
59 5 4 3 5  3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 
60 5 4 3 3  3 3 4 5 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 2 5 2 4 4 4 3 3 3 
61 3 4 5 3  4 1 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
62 3 4 4 3  4 1 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
63 4 4 3 5  3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 5 5 4 3 4 3 
64 3 4 2 3  3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 
65 3 4 3 3  3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 3 






Anexo 7. Resultado de confiabilidad de los instrumentos 
 
ANALISIS DE CONFIABILIDAD 
INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Para la validez del instrumento se utilizó el alpha de Cronbach, el cual sirve para medir 
la fiabilidad, confiabilidad o grado de estabilidad de una escala de medida, que forman 
parte de las encuestas. 






α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Si2: Sumatoria de Varianzas de los Items 
St2: Varianza de la suma de los Items 
k: es el número de preguntas o ítems 
 
El nivel de confiabilidad del instrumento es 73,2%. Para hallar este valor se utilizó el alpha 
de cronbach a través del software estadístico SPSS, cuyos resultados podemos observar 
a continuación:   






Cuanto más cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los 
ítems analizados. Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugiere que para 
evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach, si su coeficiente alfa es mayor a 7 el 




ANALISIS DE CONFIABILIDAD 
INSTRUMENTO SATISFACCIÓN LABORAL 
 
De igual manera, para la validez del instrumento de la segunda variable, se utilizó el alpha 
de Cronbach,. 
El nivel de confiabilidad del instrumento en este caso es de 72,2%. De igual manera se 
utilizó el alpha de cronbach con el uso del software estadístico SPSS, cuyos resultados 
podemos visualizar a continuación:   
 
Resultados:  







Como ya se dijo, cuanto más cerca se encuentre el valor del alfa a su valor máximo 1 mayor 
es la consistencia interna de los ítems analizados, es decir, mayor es la fiabilidad. Como 
criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugiere que para evaluar los coeficientes 
de alfa de Cronbach, si su coeficiente alfa es mayor a 7 el instrumento es aceptable. 
 









Anexo 8. Validación de instrumentos 
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